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Penelitian ini mempunyai tujuan (1) untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan motivasi dengan  kinerja  guru SD di 
UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus; (2) untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan pendapatan dan gaji  dengan  
kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus; (3) untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan pengawasan 
dengan  kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus; dan (4) untuk mengetahui adanya hubungan bersama yang 
signifikan antara motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan  kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   
Kudus. 
Lokasi penelitian ini dilakukan di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati   Kabupaten Kudus, yang terdiri dari 50 Sekolah Dasar. 
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru SD Negeri yang ada di UPTD Kecamatan Jati Kudus dengan jumlah populasinya 
sebesar 399 guru. Dalam penelitian ini sampel yang diambil adalah guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus, dengan 
jumlah sampel 100 orang (25%) untuk analisis data. Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan menunjuk secara acak 2 orang 
guru setiap SD sejumlah 50 SD dengan cara random sampling. Teknik analisis data dengan menggunakan analisis regresi linear 
berganda, uji keberartian regresi linear berganda, uji koefisien  determinasi, koefisien korelasi linear berganda, dan uji prasyarat 
analisis (uji normalitas, uji linearitas, dan uji independensi). 
Hasil analisis data adalah (1) terdapat hubungan yang positif dan signifikan motivasi dengan kinerja guru. Koefisien regresi 
untuk hubungan kedua variabel ini adalah sebesar  0,694. Dari angka  koefisien regresi maka  taksiran  koefisien  determinasinya  
adalah 0,482. Angka ini  dapat diinterprestasikan  bahwa 48,2% variasi yang ada pada variabel Kinerja guru dapat diprediksi oleh 
variabel motivasi. Koefisien  regresi variabel  motivasi  dengan  kinerja guru  adalah 0,694.  Angka  tersebut mencerminkan  bahwa 
setiap motivasi  ditingkatkan  sebanyak  satu unit skor  dengan konstanta tetap. Untuk uji signifikan  digunakan uji t.  Karena uji t  
hitung  berada di daerah  penolakan  Ho atau 9,553 > 1,66 maka Ho ditolak dan sebagai konsekuensinya  Ha diterima, atau dapat 
disimpulkan bahwa terdapat hubungan  positif variabel motivasi dengan kinerja guru teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin 
tinggi motivasi, akan semakin tinggi pula kinerja guru. 
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(2)Terdapat Hubungan Yang Positif dan Signifikan  Pendapatan dan gaji dengan Kinerja Guru. Koefisien regresi untuk hubungan 
kedua variabel ini adalah sebesar  0,666. Dari angka koefisien regresi ini maka  taksiran  koefisien  determinasinya  adalah 0,443. 
Angka ini dapat diinterprestasikan bahwa 44,3% variasi yang ada pada variabel  Kinerja guru dapat diprediksi oleh variabel 
pendapatan dan gaji. Koefisien  regresi variabel  pendapatan dan gaji  dengan  kinerja guru  adalah 0,666.  Angka  tersebut 
mencerminkan  bahwa setiap pendapatan dan gaji  ditingkatkan  sebanyak  satu unit skor  dengan konstanta tetap. Untuk uji 
signifikan  digunakan uji t.  Karena uji t  hitung  berada di daerah  penolakan  Ho atau 8,835 > 2,36 maka Ho ditolak dan sebagai 
konsekuensinya Ha diterima, atau dapat  disimpulkan  bahwa  terdapat hubungan  positif variabel pendapatan dan gaji  dengan 
kinerja guru  teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin tinggi pendapatan dan gaji, akan semakin tinggi pula kinerja guru. 
(3) Terdapat Hubungan Yang Positif dan Signifikan  Pengawasan dengan Kinerja Guru. Koefisien  regresi untuk hubungan kedua 
variabel ini adalah sebesar  0,767. Dari angka  koefisien regresi ini maka  taksiran  koefisien  determinasinya  adalah 0,589. Angka 
ini  dapat diinterprestasikan  bahwa 58,9% variasi yang ada pada variabel  Kinerja guru dapat diprediksi oleh variabel pengawasan. 
Koefisien  regresi variabel  pengawasan dengan  kinerja guru  adalah 0,767.  Angka  tersebut mencerminkan  bahwa setiap 
pengawasan  ditingkatkan  sebanyak  satu unit skor  dengan konstanta tetap. Untuk uji signifikan  digunakan uji t.  Karena uji t  
hitung  berada di daerah  penolakan  Ho atau 11,846 > 1,660 maka Ho ditolak dan sebagai konsekuensinya  Ha diterima, atau dapat  
disimpulkan  bahwa terdapat hubungan positif variabel pengawasan dengan kinerja guru teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin 
tinggi pengawasan, akan semakin tinggi pula kinerja guru.  
(4) Terdapat Hubungan Yang Positif dan Signifikan  Motivasi, Pendapatan dan gaji, dan Pengawasan dengan Kinerja Guru. Koefisien  
korelasi untuk hubungan keempat variabel ini adalah sebesar 0,847. Dari angka koefisien korelasi ini maka  taksiran  koefisien  
determinasinya  adalah 0,717. Angka ini  dapat diinterprestasikan  bahwa 71,7% variasi yang ada pada variabel Kinerja guru dapat 
diprediksi oleh variabel motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan. Koefisien  regresi variabel motivasi sebesar 0,457, koefisien 
regresi variabel pendapatan dan gaji sebesar 1,737 , dan koefisien regresi variabel pengawasan sebesar 1,873 dengan kinerja guru. 
Angka tersebut mencerminkan bahwa setiap motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan ditingkatkan sebanyak satu unit skor 
dengan  konstanta tetap. Uji  keberartian  dengan menggunakan uji  F sebesar F hitung = 80,919 > 3,98.  Hipotesis yang mengatakan  





Siti Chajatun, S8107012, 2008, The Correlation Between Motivation, Income Earnings, Supervision And Elemetary School Teachers 
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Universitas Sebelas Maret Surakarta. 
 
The  purpose of the  study is whether or not (1) the significant correlation between motivation and teachers’ working; (2) the 
significant correlation between income earnings and teachers’ working; (3) the significant correlation between  supervision and 
teachers’ working; (4) the significant correlation between  motivation, income earnings, supervisin and teachers’ working. 
The population is used in this  study are all of The Elementary School Teachers at UPTD Jati Kudus. There are 399 teachers 
from  50 Elementary School. A random  sampling method is used and  2 teachers from  every school. There are 100 teachers (25%) 
attended this  research. 
The  data analysis method uses  double linear correlation analysis, double linear  correlation significant trial,  determination 
coefficient trial,  double  linear correlation coefficient and analysis clause  trial (normalination trial,  linearity trial, and independent 
trial). 
The  data analysis result are (1) There is positive and significant correlations of motivation and Teachers working. Coefficient 
regression for variables both is 0,694. Based  on this  score it has estimate of  coefficient determination 0,482. This  interpratation 
that  48,2% variation at the Teachers working variable can be  predicted by motivation variable. Coefficient correlation motivation 
variable with Teaching working is 0,694. This score  shows that  every motivation is stepped on one unit  score and  constant. For 
significant trial  the writer uses t trial because t trial counting  at the refusal area. Ho or 9,553 > 1,66, so Ho is  refused and Ha is  
received. The  conslusion  that there is positive relation of motivation variable and  Teachers working.  The higher motivation will 
higher Teachers working . 
(2) There is  positive  correlation  and significant of income earnings and Teachers working coefficient regression of the  correlation 
variable  both  is 0,666. Based  on this  score  the estimation of coefficient determination is 0,443. It is  interpreted that 44,3% 
variation at the  Teachers working variable  can be predicted by income earnings variable. Coefficient regression  of income earnings 
variable and  Teachers working  is 0,666.  This score  shows that every  income earnings is stepped on one unit score  to constant. For 
significant trial  is used t trial because t-trial  cannot at the  refusal area Ho on 8,835 > 2,36 so Ho is refused and the  consequence Ha 
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is received or the conclusion that  there is positive correlation of income earnings varible and Teachers working. It  means that  the 
higher income  earnings The Teacher working is higher too. 
(3) There is  significant  correlation of supervision  and Teachers working  coefficient regression. The variable both is 0,767. Based 
on this  score determination coefficient estimation is 0,588. This  score can be  interpreted that  58,8% at The Teachers working 
variable can be predicted by supervision  variable. Coefficient regression supervision variable and Teachers working is 0,767. This 
score  shows that  every  supervision is stepped on one  unit score to constant stabel. For  the significant trial  using  t trial  because t 
trial  counting at the refusal  area. Ho or 11,846 > 1,660 so Ho is  refused and Ha  is received or the  conclusion that  there is  positive 
correlation of  supervision  variable and Teachers working  it means the  higher supervision  it is  so higher Teachers working. 
(4) There is positive and significant correlation of motivation, income earnings and supervision and Teachers working. Coefficient 
regression for the  forth variables is 0,847. Based on this  score  the determination  coefficient estimatin is  0,717. This  score  can be 
interpreted that  71,7% variation at the  teachers working  variable can be predicted by motivation variable, income earnings and  
supervision. Coefficient regression motivation  variable is 0,284 coefficient regression of income earnings variable shows 0,282 and 
coefficient regression of supervision variable is  0,432 to the  teachers working  income earnings and supervision is stepped on one  
unit score to stable  constant. The significant trial  uses  F trial  as F counting is 80,919 > 3,98. Hypothesis said that there is positive 
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Penulis 
BAB  I 
A. PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang  
Semangat reformasi politik yang mulai bergulir di Indonesia sejak akhir abad ke 20 untuk membalikkan 
karakteristik tatanan politik yang telah lama terpola beberapa dekade. Perubahan tersebut hanya bisa dipahami sebagai 
hasil tarik ulur para pelaku politik utama. Hal ini jelas terlihat bahwa merupakan proses reformasi dari kerangka 
berfikir transisi menuju demokrasi dalam sistem penyelenggaraan pemerintahan pusat sampai ke tingkat daerah 
kota/kabupaten. 
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Meskipun interpretasi para elite birokrasi atau negarawan dan para pakar tata negara terhadap pembangunan 
nasional akan sangat bervariasi, tetapi secara umum bahwa pembangunan nasional merupakan upaya untuk 
mewujudkan peningkatkan sifat hakiki manusia yang multidimensional. Salah satu keprihatinan para sosiolog dan para 
pakar sumber daya manusia yang mengemuka saat ini adalah bagaimana pendekatan pembangunan kualitas manusia 
termasuk para pemimpim suatu instansi/lembaga sampai ke tingkat institusi lapangan/ UPTD (Unit Pelaksana Teknis 
Daerah). Hal ini karena pemerintahan lokal daerah  selama reformasi dan perubahan sistem pemerintahan sampai saat 
ini, bisa kita lihat bahwa masih disibukkan/terfokus dengan Pemilu, Pilpres dan terakhir ini hampir seluruh daerah 
disibukkan dengan LPJ (laporan pertanggung jawaban) kepala daerah, serta persiapan pemilihan kepala daerah. Bias 
yang dihasilkan juga bersifat hirarkis dalam proses reproduksi/regulasi kebijakan penyelenggaraan pemerintahan 
daerah.  Proses yang dilakukan/digagas pemerintahan daerah sampai ke tingkat paling bawah yaitu desa, kadang yang 
dilakukan masih bersifat teknokratis dan paternalistik. Apa yang dapat kita saksikan, baca atau dengarkan hampir 
berbagai kegiatan penetapan kegiatan pemberdayaan masyarakat dan pimpinan formalnya dengan juklak dan juknis 
yang kadang dibuat sepihak dari atas mengikat ketat, dan kadang sedikit menyimpang dari rambu perundangan dan 
substansi kompetensi yang dibutuhkan. Demikian pula kinerja institusi formal sampai tingkat desa kadang mendukung 
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praktik-praktik yang berciri korporatis ekonomis dan bukannya roh enterpreneurshipnya dalam aplikasi intrapreneurship 
dalam manajemen organisasi institusi tersebut.  
Praktek tersebut terjadi tak lepas dari pola pikir korporatisme ekonomis para pengambil kebijakan di atasnya, 
sehingga cenderung memposisikan dan mempelakukan pimpinan institusi formal sebagai unit perwakilan kepentingan 
pengambil keputusan di tingkat lokal daerah.  Implikasi lebih jauh proses korporatisasi kita saksikan munculnya 
konfigurasi maupun kolaborasi elite institusi yang lebih merupakan hubungan kekuasaan terbatas, karena hanya 
melibatkan mereka-mereka yang mempunyai kekuatan dominan politik dan ekonomi lokal. Pada gilirannya keseluruhan 
proses telah menggiring golongan elite institusi akan memusatkan perilakunya pada kepentingan sekitar diri mereka 
sendiri. Bahkan ekstrimnya untuk diri sendiri, mengabaikan rasa memiliki kepedulian yang cukup untuk 
memperjuangkan kepentingan mitra kerja internalnya masyarakatnya. Kenyataan di lapangan seringkali terjadi 
penekanan-penekanannya pada bidang tertentu yang kadang sifatnya politis administratif. Seharusnya dalam jangka 
panjang nantinya penekanan-penekanan tidak mengabaikan relevansi signifikan multidimensional pembangunan itu, 
yaitu kegiatan yang membuka peluang terjadi komunikasi harmonis maupun dialog kritis antara elite pemerintahan 
dengan masyarakatnya. Pada dasarnya pembangunan bidang kesejahteraan sosial masyarakat tidak akan terlepas dari 
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fungsi pendidikan masyarakat, agar mampu selalu berupaya meningkatkan partisipasi aktifnya, sehingga muncul pikiran 
produktifnya dalam konsensus yang dapat memberi manfaat pemecahan masalah baik bagi dirinya maupun orang lain.  
Kecenderungan negara berkembang pembangunan pada dimensi bidang ekonomi, fisik, politik menduduki posisi 
sentral, baru tahap berikutnya dimensi lain termasuk pembangunan sumber daya manusia, padahal dimensi ini 
sebenarnya menduduki posisi sentral sesuai hakekat pembangunan nasional. Realitas perhatian terhadap pembangunan 
sumber daya manusia (SDM) masih tersisihkan bisa dilihat dari persentase alokasi anggaran pendapatan dan belanja 
negara yang masih kecil untuk pemberdayaan dan pengembangan SDM masyarakat khususnya pemberdayaan SDM 
melalui sektor pendidikan dasar. 
Memasuki milenium ketiga, Indonesia menghadapi berbagai  perubahan dan tantangan strategis yang mendasar, 
yang perlu dipertimbangkan dalam melaksanakan pembangunan nasional termasuk Sumber Daya Manusia (man Power). 
Perubahan dan tantangan strategis yang terjadi adalah berlangsungnya era globalisasi, perkembangan teknologi, 
transportasi, dan telekomunikasi informasi yang mengarah pada terbentuknya dunia  tanpa batas. Globalisasi  yang 
ditandai  oleh meningkatnya  persaingan bebas, mengharuskan setiap komponen  bangsa  meningkatkan  daya saing.  
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Daya saing dalam dunia kerja dapat dibentuk sejak pendidikan dasar, melalui peningkatan kualitas output pada 
pendidikan dasar, maka dapat terbentuk SDM seperti yang diharapkan. 
Realitas di lapangan menunjukkan bahwa pemberdayaan SDM, khususnya pemberdayaan sejak pendidikan dasar 
masih terabaikan, hal ini terlihat dari beberapa produk Perda dan Rencana Anggaran Belanja Daerah yang kurang 
memberikan alokasi khusus pada penyelenggaraan pendidikan pendidikan dasar. Padahal perlu disadari bahwa 
pendidikan dasar merupakan basic pembentukan karakteristik SDM. 
Secara ringkas dapat dikatakan bahwa dalam rangka menjaga citra dan meningkatkan kualitas sekolah, kepala 
sekolah, guru dan staf senantiasa berusaha untuk selalu meningkatkan kinerjanya.  Kinerja sangat dipengaruhi oleh 
berbagai faktor antara lain: karakteristik pribadi, motivasi, pendapatan dan gaji, keluarga, organisasi, supervisi, dan 
pengembangan karir (Ilyas, 2005: 73).  Terkait dengan permasalahan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  
Jati Kudus ternyata di lapangan masih terdapat berbagai permasalahan, diantaranya adalah: (1) kinerja guru masih 
belum optimal; (2) adanya anggapan oleh sebagian guru bahwa perkembangan sekolah bukan merupakan tanggung 
jawab guru semata, sehingga tidak diperlukan adanya tanggung jawab yang lebih besar terkait dengan kinerjanya.  
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SD di UPTD Kecamatan Jati Kudus, terdiri dari berbagai macam karaktristik, dan type guru dengan latar belakang 
keluarga, budaya pendidikan, adat istiadat, umur, pengalaman kerja, orientasi kerja, dan persepsi kerja yang berbeda, 
tentunya hal akan mempengaruhi sikap guru dalam melaksanakan tugas. Guru yang memiliki pengalaman kerja lama 
cenderung bekerja lebih profesional dibandingkan dengan guru yang belum berpengalaman. Motivasi guru dalam 
pelaksanaan tugas merupakan hal yang penting, tanpa motivasi guru tidak akan melaksanakan tugas dengan baik, dengan 
motivasi baik yang timbul dari luar maupun dari dalam diri guru sendiri guru dapat bekerja dengan semangat.  Guru yang 
memiliki motivasi tinggi dalam melaksanakan tugasnya berbeda dengan guru yang kurang memiliki motivasi.  Guru yang 
kurang memiliki motivasi cenderung bekerja dengan malas-malasan dan kurang bersemangat sehingga kinerja guru tersebut 
dapat dikatakan rendah.  Selain motivasi, pendapatan dan gaji merupakan sesuatu yang sangat diharapkan oleh guru untuk 
memenuhi kebutuhan hidupnya.  Perbaikan pendapatan dan gaji guru memiliki dampak ketenangan guru dalam 
melaksanakan tugas.  Demikian pula dengan pengawasan, baik yang dilakukan oleh Kepala Sekolah maupun Pengawas SD.  
Pengawasan yang dilakukan secara rutin memiliki dampak psikologis bagi guru, terlebih bila pengawasan tersebut disertai 
dengan terkait dengan penilaian prestasi kerja guru. Dengan adanya pengawasan guru lebih memiliki rasa tanggung jawab, 
sehingga guru dapat bekerja lebih baik. 
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Kenyataan di lapangan menunjukkan bahwa motivasi guru yang berbeda sering menimbulkan permasalahan, 
dimana guru yang memiliki pengalaman kerja terkadang tidak menunjukkan sikap yang patut dijadikan contoh, karena 
motivasinya rendah hal tersebut kemungkinan disebabkan oleh kekecewaan guru terhadap pengembangan karir, dimana 
guru yang lebih muda ternyata dapat menduduki jabatan kepala sekolah, sedangkan guru yang memiliki pengalaman 
kerja justru tidak mendapatkan jabatan.  Pendapatan dan gaji guru walaupun telah mengalami perbaikan beberapa kali, 
namun hal tersebut masih dirasa belum mampu menciptakan rasa tenang bagi sebagian guru hal tersebut ditimbulkan 
oleh ketidak seimbangnya kebutuhan hidup guru dengan pendapatan dan gaji yang diperoleh. 
Permasalahan pengawasan baik yang dilakukan oleh Kepala Sekolah maupun Pengawas tingkat Kecamatan dan 
Kabupaten terkadang tidak dilaksanakan dengan baik, dimana pengawasan yang seharusnya sebagai pelaksanaan 
monitoring dan evaluasi tetapi dalam pelaksanaannya pengawasan tersebut dilaksanakan hanya sebatas kunjunngan 
kerja.  Selain itu hasil dari kunjungan jarang disampaikan kepada guru, sehingga guru tidak mengetahui kekurangan-
kekurangan yang harus diperbaiki kinerjanya. 
Dengan kinerja yang tinggi diharapkan guru dapat membangun citra dan kualitas sekolah.  Dalam upaya 
meningkatkan kinerja tersebut  sudah seharusnya guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus melakukan 
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usaha meningkatkan loyalitas, motivasi, disiplin dan profesional dalam melakukan tugas-tugas yang diembannya, selain 
itu guru seharusnya lebih kreatif dan mempunyai prakarsa serta dinamis dalam membina dirinya dalam upaya 
meningkatkan kinerjanya. Dari uraian di atas terlihat betapa pentingnya menaruh perhatian yang lebih serius terhadap 
kinerja Guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus, dengan membangun citra sebagai pegawai yang efektif, 
efisien, bersih, dan profesional dan produktif. Untuk itulah, kiranya perlu merumuskan secara rinci dan terpadu usaha-
usaha yang harus dilakukan untuk mencapai kinerja yang optimal. Dengan menganalisis faktor-faktor yang signifikan 
berpengaruh terhadap kinerja Guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus. 
 
B. Identifikasi Masalah 
Pemberdayaan sumber daya manusia di sektor pendidikan, khususnya pendidikan SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan  Jati Kudus sangat diperlukan. Pemberdayaan sumber daya manusia diarahkan pada peningkatan citra diri 
sebagai guru yang memiliki kinerja yang tinggi, Kinerja Guru dipengaruhi oleh berbagai faktor di antaranya adalah 
motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan Kepala Sekolah.  
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Guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus, mempunyai motivasi yang tidak merata antara guru yang 
satu dengan yang lainnya, dimana ada beberapa guru yang memiliki motivasi tinggi, tetapi ada yang mempunyai motivasi 
rendah.  Ketidak seimbangan kebutuhan hidup guru dengan pendapatan gaji yang diterima sering menimbulkan 
permasalahan bagi guru, sehingga hal tersebut berdampak pada kinerja guru. 
Pelaksanaan pengawasan cenderung berupa sekedar kunjungan kerja, sehingga fungsi pengawasan belum dapat 
dilaksanakan dengan baik, selain itu hasil dari monitoring dan pengawasan jarang disampaikan kepada guru.  Dengan 
tidak disampaikannya hasil evaluasi dan monitoring tersebut guru kurang mengetahui kekurangannya. 
   
 
C. Pembatasan Masalah 
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah tersebut di atas, agar penelitian dapat dilaksanakan lebih 
mendalam dan mempertimbangkan keterlaksanaan berkaitan dengan waktu, dana, tenaga dan teori-teori pendukungnya 
maka perlu dibatasi permasalahannya yaitu pada hubungan motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan 
kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus. 
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D. Rumusan Masalah 
1. Apakah ada  hubungan yang signifikan motivasi dengan  kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus? 
2. Apakah ada  hubungan yang signifikan  pendapatan dan gaji  dengan  kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   
Kudus? 
3. Apakah ada  hubungan  yang signifikan pengawasan dengan  kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus? 
4. Apakah ada  hubungan bersama yang signifikan antara motivasi,  pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan  kinerja guru 
SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus? 
 
E. Tujuan Penelitian 
1. Untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan motivasi dengan  kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   
Kudus 
2. Untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan pendapatan dan gaji  dengan  kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan  Jati   Kudus 
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3. Untuk mengetahui adanya hubungan yang signifikan pengawasan dengan  kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  
Jati   Kudus 
4. Untuk mengetahui adanya hubungan bersama yang signifikan antara motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan  
kinerja  guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus.    
                                                                                                                                                                                                                                                                  
F. Manfaat Penelitian 
1. Secara Praktis  
a. Hasil penelitian ini menjadi masukan dan pertimbangan bagi guru, Kepala Sekolah SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  
Jati  Kudus, dan Dinas Pendidikan dan Kebudayaan di Kabupaten Kudus dalam rangka peningkatan kualitas outcome; 
b. Penelitian ini dapat diterapkan sebagai langkah evaluasi dan penyempurnaan Kinerja Guru SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan  Jati   Kudus. 
2. Secara Teoritis  
a. Bagi Penulis 
Dapat menambah pengetahuan, pengalaman, dan wawasan di bidang Manajemen Pendidikan. 
b. Bagi Akademisi 
 142 





A. Kajian Teori  
1. Motivasi  
Motivasi  adalah proses  mempengaruhi  atau mendorong  dari luar terhadap  seseorang  atau kelompok kerja agar  
mereka mau melaksanakan  sesuatu yang telah ditetapkan. Motivasi  atau dorongan (driving force) dimaksudkan sebagai 
desakan yang alami untuk memuaskan dan  mempertahankan kehidupan. Menurut Liang Gie (Sadili, 2006: 281), motivasi 
adalah  pekerjaan yang dilakukan oleh  manajer  dalam memberikan  inspirasi, semangat, dan dorongan kepada orang lain, 
dalam hal ini karyawannya untuk mengambil  tindakan-tindakan  tertentu. Pemberian  dorongan ini  bertujuan  untuk  
menggiatkan  orang-orang  atau karyawan  agar mereka  bersemangat  dan dapat  mencapai  hasil  yang dikehendaki oleh 
orang-orang  tersebut (Sadili, 2006: 281). 
Terkait dengan motivasi Handoko (Hani, 2003: 251), mengatakan bahwa:  
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”Motivasi merupakan kegiatan yang mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. Motivasi ini 
merupakan subyek yang penting bagi manajer, karena menurut definisi manajer harus bekerja dengan dan melalui orang 
lain. Manajer perlu memahami orang-orang berperilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya untuk bekerja sesuai 
dengan yang diinginkan organisasi. Motivasi adalah juga subyek membingungkan, karena motif tidak dapat diamati atau 
diukur secara langsung, tetapi harus disimpulkan dari perilaku orang yang tampak. Motivasi bukan hanya satu-satunya 
faktor yang mempengaruhi tingkat prestasi seseorang. Dua faktor lainnya yang terlibat adalah kemampuan individu dan 
pemahaman tentang perilaku yang diperlakukan untuk mencapai prestasi yang tinggi atau disebut persepsi  peranan. 
Motivasi, kemampuan, dan persepsi peranan adalah saling berhubungan. Jadi, bila salah satu faktor rendah, maka tingkat 
prestasi akan rendah, walaupun faktor lainnya tinggi” 
 
Motivasi terkait dengan kompensasi dan keamanan kerja, dengan kompensasi yang baik tenaga kerja dapat termotivasi 
dalam melaksanakan tugasnya, demikian pula dengan keamanan kerja yang baik, hal ini seperti dinyatakan Liccione (2005) 
bahwa: 
“The employer-employer relationship has changed.  It used to be that performers believed that their employers would 
recognize their loyalty and good work with seady compensation increases and job security” (Para pengusaha percaya 
bahwa tenaga kerja mereka akan menyadari loyalitas dan akan bekerja baik dengan peningkatan kompensasi yang mantap 
dan keamanan kerja.   
 
Menyadari pentingnya kompensasi dalam upaya meningkatkan loyalitas tenaga kerja, tak jarang perusahaan yang 
dengan sengaja mengambil kebijakan dalam pengembangan karir karyawannya dengan memperhatikan loyalitas kerja hal ini 
seperti dinyatakan oleh Liccione (2005) bahwa: 
10 
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“Vitality curve that promote organizational revitalization through eliminating the botoom 10% of the management 
cadre, and growing efforts from performers to balance their work life and life outside of work.  Because of influences 
such as these, managers now face the challenge of accomplishing more with fewer performers who often have a 
diminished sense of loyalty to their emloyers.  Under these conditions, managerial effectiveness is critical to employers 
ability to attract, retain, and motivate qualified performers”. (Kecenderungan promosi dalam organisasi, revitalisasi 
dengan cara menyisihkan 10% kader manajemen, dan pertumbuhan usaha dari setiap orang dalam rangka 
menyeimbangkan kehidupan kerja dan kehidupan di luar kerja mereka.  Karena pengaruh tersebut sekarang para manajer 
menghadapi tantangan untuk memenuhi lebih sedikit orang yang sering menurunkan loyalitas bekerja mereka, di bawah 
kondisi ini tingkat keefektifan manajerial adalah kritikan terhadap kemampuan tenaga kerja untuk menarik, 
mempertahankan dan memotivasi kualitas diri). 
Menurut Sondang (1995: 138) yang menyatakan bahwa motivasi  adalah daya pendorong  yang mengakibatkan  
seseorang anggota  organisasi  mau dan rela untuk mengarahkan  kemampuan dalam bentuk  keahlian  atau keterampilan 
tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan  yang menjadi  tanggung  jawabnya dan menunaikan  
kewajibannya  dalam rangka pencapaian  tujuan dan berbagai sasaran  organisasi  yang telah ditentukan  sebelumnya. 
Motivasi kerja karyawan terlihat dari keterlibatan karyawan dalam melaksanakan tugas, dan keikutsertaan dalam suatu 
kompetisi dengan karyawan lainnya, selain wujud nyata dari motivasi karyawan adalah adanya kegiatan karyawan dalam 
upaya mencapai prestasi yang unggul, hal ini seperti dinyatakan Hansen (2003) bahwa: 
“Motivation is thought to econompass ‘personality factors, social variables, and/or cognitions that  are assumed to 
come into play when  a person undertakes a task at which he or she is  evaluates, enters into competition with others, or 
attempts to attain some standard of excellence’ (Motivasi adalah pemikiran yang meliputi faktor personal, variabel sosial 
 145 
dan/ atau pengamatan yang mengasumsikan di mana orang ikut andil ketika seseorang menyelesaikan suatu tugas yang 
dievaluasi, dan  memasuki kompetisi dengan yang lain, atau berusaha untuk mencapai nilai standar keunggulan)”. 
 
Motivasi adalah proses yang dimulai  dengan defisiensi  fisiologis  atau  psikologis yang menggerakkan  perilaku  atau 
dorongan  yang ditujukan untuk tujuan atau insentif. Dengan demikian, kunci  untuk memahami  proses motivasi  bergantung  
pada pengertian  dan hubungan  antara  kebutuhan, dorongan, dan insentif. Dalam  konteks  sistem, motivasi  mencakup tiga  
elemen  yang berinteraksi  dan saling  tergantung adalah sebagai berikut (Luthans, 2006: 270): 
a Kebutuhan. Kebutuhan tercipta saat tidak adanya keseimbangan  fisiologis atau psikologis; 
b Dorongan.  Dengan beberapa  pengecualian, dorongan, atau motif (dua istilah yang sering  digunakan  secara bergantian), 
terbentuk  untuk mengurangi  kebutuhan. Dorongan  fisiologis  dapat didefinisikan  sebagai  kehilangan  petunjuk. 
Dorongan fisiologis  dan psikologis adalah  tindakan  yang berorientasi  dan menghasilkan  daya dorong  dalam meraih  
insentif; 
c Insentif. Pada  akhir  siklus motivasi  adalah insentif, didefinisikan sebagai  semua yang akan mengurangi  sebuah 
kebutuhan  dan dorongan.  Dengan demikian,  memperoleh  insentif  akan cenderung  memulihkan  keseimbangan 
fisiologis atau psikologis dan akan mengurangi  dorongan. 
 
Menurut teori Maslow, setiap individu memiliki kebutuhan-kebutuhan yang  tersusun  secara hierarki dari tingkat  
yang paling  mendasar  sampai pada tingkatan  yang paling  tinggi. Setiap  kali kebutuhan  pada tingkatan  paling rendah  
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telah  terpenuhi  maka akan  muncul  kebutuhan lain  yang lebih tinggi.  Dalam  suatu  organisasi atau perusahaan, kebutuhan-
kebutuhan  tersebut  diterjemahkan  sebagai berikut (Sadili, 2006: 283): 
a Kebutuhan  fisiologis dasar, seperti  makanan, pakaian, perumahan, dan fasilitas-fasilitas  dasar lainnya  yang berguna 
untuk  kelangsungan  hidup  pekerja; 
b Kebutuhan  akan rasa aman,  seperti  lingkungan kerja  yang bebas  dari segala  bentuk ancaman,  keamanan  jabatan atau  
posisi, status  kerja  yang jelas, dan  keamanan  alat yang  dipergunakan; 
c Kebutuhan  untuk dicintai  dan disayangi,  seperti  interaksi  dengan  rekan  kerja,  kebebasan  melakukan  aktivitas  
sosial, dan  kesempatan yang  diberikan  untuk menjalin  hubungan  yang akrab dengan orang lain; 
d Kebutuhan  untuk dihargai, seperti  pemberian  penghargaan (reward) dan mengakui  hasil karya individu; 
e Kebutuhan  aktualisasi diri,  seperti  kesempatan  dan kebebasan untuk merealisasikan  cita-cita  atau harapan  individu, 
kebebasan untuk mengembangkan  bakat atau  talenta yang  dimiliki. 
Motivasi merupakan  salah satu  aspek yang  sangat penting  dalam menentukan perilaku seseorang, termasuk perilaku 
kerja. Untuk dapat  memotivasi  seseorang  diperlukan pemahaman  tentang  bagaimana  proses terbentuknya motivasi. 
Motivasi diartikan sebagai faktor-faktor yang mengarahkan dan mendorong perilaku atau keinginan seseorang untuk 
melakukan  suatu kegiatan yang  dinyatakan  dalam bentuk  usaha yang keras atua lemah. Motivasi juga diartikan sebagai  
keinginan, tujuan,  kebutuhan, atau dorongan, dan sering dipakai secara bergantian untuk  menjelaskan  motivasi seseorang 
(Marihot, 2007: 320). 
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Motivasi  adalah  perasaan atau  keinginan  seseorang  yang berada dan  bekerja pada  kondisi  tertentu untuk 
melaksanakan  tindakan-tindakan  yang menguntungkan dilihat dari perspektif pribadi dan terutama  organisasi. Motivasi 
sebagai kekuatan kompleks yang membuat seseorang  berkeinginan  memulai dan menjaga kondisi kerja dalam organisasi. 
Dan motivasi  merupakan  kekuatan yang muncul dari dalam diri individu  untuk mencapai  tujuan atau  keuntungan tertentu  
di lingkungan  dunia kerja  atau di pelataran  kehidupan pada umumnya (Sudarwan, 2004: 15). 
Motivasi untuk berubah merupakan salah satu bagian yang sangat penting  dari setiap  proses  perubahan.  Dari 
persektif  individu,  tim atau  organisasi, jika  motivasi untuk berubah  begitu rendah, maka  peluang keberhasilannya  menjadi 
sangat  terbatas.  Setiap orang juga mempunyai  pendekatan  yang berbeda  terhadap perubahan.  Dalam kaitannya  dengan 
tahap-tahap  perubahan di bawah  ini, beberapa  orang akan  menjadi  proaktif apabila  pendekatan yang lain-lainnya  juga 
lebih  ditekankan (Kaye,  2004: 45). 
Menurut Sopiah (2008: 169) menyatakan bahwa motivasi  didefinisikan sebagai  keadaan di mana  usaha dan kemauan 
keras  seseorang diarahkan kepada pencapaian  hasil-hasil atau  tujuan tertentu.  Hasil-hasil yang dimaksud bisa berupa  
produktivitas,  kehadiran atau perilaku  kerja kreatif lainnya. Motivasi pada dasarnya mempunyai  tiga karakteristik  pokok 
yaitu:  
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a. Usaha. Karakteristik pertama dari motivasi, yakni  usaha, menunjuk kepada kekuatan  perilaku kerja seseorang  atau 
jumlah yang ditunjukkan oleh seseorang dalam pekerjaannya. Tegasnya, hal ini melibatkan  berbagai macam kegiatan  
atau upaya  baik yang nyata maupun  yang kasar mata. 
b. Kemauan keras. Karakteristik  pokok motivasi yang kedua  menunjukkan kepada kemauan keras yang ditunjukkan oleh 
seseorang ketika menerapkan usahanya kepada tugas-tugas pekerjaannya. Dengan kemauan  yang keras, maka segala  
usaha akan  dilakukan. Kegagalan  tidak akan membuatnya patah arang untuk terus berusaha sampai tercapainya tujuan. 
c. Arah atau tujuan.  Karakteristik  motivasi yang ketiga  berkaitan dengan  arah yang dituju  oleh usaha  dan kemauan  keras 
yang dimiliki  oleh seseorang. 
Menurut Hamzah (2007: 73) dimensi motivasi kerja dibedakan menjadi 2 yaitu motivasi kerja internal dan motivasi 
kerja eksternal. Indikator untuk motivasi kerja internal adalah (1) selalu berusaha untuk mengungguli orang lain, (2) 
diutamakan prestasi dari apa yang  dikerjakannya, (3) melaksanakan tugas dengan target yang jelas, (4) memiliki  tujuan yang 
jelas dan menantang, (5) ada umpan balik atas hasil pekerjaannya, (6) tanggung jawab pegawai dalam melaksanakan tugas. 
Indikator motivasi kerja eksternal adalah (1) selalu berusaha untuk memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya, (2) 
senang memperoleh pujian dari apa yang dikerjakannya, (3) bekerja dengan harapan ingin  memperoleh insentif, dan (4) 
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bekerja dengan harapan ingin memperoleh perhatian dari teman dan atasan. Faustino (2003: 177) ada dua faktor utama yang 
mempengaruhi motivasi kerja adalah (1) kesediaan atau motivasi dari pegawai untuk kerja, yang menimbulkan usaha 
pegawai, dan (2) kemampuan pegawai untuk  melaksanakannya. 
Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu dorongan yang berasal dari dalam 
maupun dari luar individu dalam melakukan suatu tindakan yang dapat menguntungkan dirinya dan dapat menimbulkan rasa 
puas, dengan dimensi dan indikator sebagai berikut: 
a. Tingkat kemauan kerja 
b. Semangat kerja 
c. Kondisi kerja yang baik 
d. Perasaan diikut sertakan 
e. Pemberian penghargaan,  
f. Kebutuhan aktualisasi diri 
2. Pendapatan dan Gaji 
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Pada hakekatnya Pegawai mempunyai kewajiban tugas sesuai dengan pembagian tugas masing-masing, disamping 
kewajiban-kewajiban yang harus dilakukan oleh Pegawai, ia mempunyai hak yang harus diterima merupakan pendapatan dan 
gaji yang dapat disebut dengan kompensasi, menurut Notoatmodjo yang dimaksud dengan Kompensasi adalah “segala 
sesuatu yang diterima oleh pegawai/karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka” (Soekidjo, 2003: 153). 
Kompensasi khususnya yang berupa materiil  dalam bentuk pendapatan dan gaji sangat penting bagi pegawai itu sendiri 
sebagai individu, karena besarnya kompensasi merupakan pencerminan atau ukuran nilai pekerjaan pegawai itu sendiri. 
Sebaliknya besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan.  Apabila 
kompensasi diberikan secara tepat dan benar, para pegawai akan memperoleh kepuasan kerja dan termotivasi untuk mencapai 
tujuan-tujuan organisasi.  Akan tetapi bila kompensasi yang diberikan tidak memadai atau kurang tepat, prestasi kerja, 
motivasi dan kepuasan kerja pegawai akan menurun (Soekidjo,  2003: 154). 
Kompensasi yang berupa pendapatan dan gaji adalah hal yang  diterima  oleh pegawai,  berupa uang sebagai balas jasa 
yang diberikan  bagi upaya  pegawai (kontribusi pegawai) yang diberikannya untuk organisasi. Pengelolaan kompensasi 
merupakan kegiatan yang amat  penting  dalam membuat  pegawai  cukup puas  dalam pekerjaannya. Dengan  kompensasi  
kita bisa memperoleh/menciptakan, memelihara, dan mempertahankan  produktivitas. Tanpa kompensasi yang memadai, 
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pegawai yang ada  sekarang cenderung untuk keluar  dari organisasi  dan organisasi  akan mengalami kesulitan dalam 
replacement, terlebih dalam recruiting. Ketidakpuasan  akan pembayaran  bisa menimbulkan hal-hal sebagai berikut (Justine, 
2006: 181): 
a. Keinginan untuk mencari  imbalan  yang lebih; 
b. Berkurangnya  rasa  tertarik pada diri  pegawai  akan pekerjaannya yang sekarang; 
c. Pegawai  mencari  pekerjaan  sambilan  di tempat lain, sehingga  mutu pekerjaannya  yang sekarang  tidak diperhatikan; 
d. Mogok kerja; 
e. Keluhan-keluhan; 
f. Pegawai  mencari  pekerjaan yang  menawarkan  gaji lebih  tinggi. 
 
Bagi organisasi, upah merupakan  biaya. Upah yang terlalu  tinggi (biaya  terlalu tinggi) akan mengurangi  daya  saing  
perusahaan, mutu  produk yang dihasilkan  kurang baik  karena mungkin  saja bahan baku yang digunakan  jelek (dana 
digunakan  untuk upah pegawai). Sebaliknya  jika upah  terlalu rendah, kita tidak bisa menciptakan  pekerjaan  yang menarik 
(sulit mencari pegawai) sehingga harus dicari keseimbangan kompensasi dan masalah kompensasi harus benar-benar  
ditangani  dengan baik oleh  bagian kepegawaian (Justine, 2006: 183). 
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Kompensasi merupakan  sesuatu yang  diterima  karyawan  sebagai  penukar dari kontribusi jasa mereka  pada 
perusahaan  (Keith Davis dan Wether W.B., 1996 dalam Syafri, 2003: 196). Jika  dikelola  dengan baik, kompensasi 
membantu perusahaan untuk mencapai  tujuan  dan memperoleh, memelihara, dan menjaga karyawan dengan baik. 
Sebaliknya, tanpa  kompensasi yang cukup, karyawan yang ada sangat mungkin untuk  meninggalkan perusahaan dan untuk 
melakukan  penempatan kembali tidaklah mudah. Akibat dari ketidakpuasan dalam pembayaran bisa jadi  akan mengurangi 
kinerja, meningkatkan  keluhan-keluhan, penyebab mogok kerja, dan  mengarah  pada tindakan-tindakan  fisik  dan 
psikologis. 
Dari berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa pendapatan dan gaji adalah semua penghasilan  dan gaji 
seorang pegawai yang  diterima  sebagai  penukar dari kontribusi jasa mereka sebagai kontrak prestasi atas hasil kerja mereka.   
 
3. Pengawasan 
Pengawasan didefinisikan sebagai proses untuk ”menjamin” bahwa tujuan-tujuan organisasi dan manajemen tercapai. 
Ini berkenaan dengan cara-cara  membuat kegiatan-kegiatan sesuai yang direncanakan (Hani, 2003: 359). Definisi 
pengawasan yang dikemukakan oleh Robert J. Mockler (Hani, 2003: 360) yaitu sebagai berikut: 
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 ”Pengawasan manajemen adalah suatu usaha sistematik untuk menetapkan standar pelaksanaan dengan tujuan-
tujuan perencaan, merancang sistem  informasi  umpan balik, membandingkan kegiatan nyata dengan standar yang 
telah ditetapkan sebelumnya, menentukan  dan mengukur penyimpangan-penyimpangan, serta mengambil  tindakan 
koreksi  yang diperlukan untuk menjamin bahwa semua sumber daya perusahaan dipergunakan dengan cara paling 
efektif  dan efisien  dalam pencapaian  tujuan-tujuan  perusahaan”. 
 
Ada tiga tipe dasar  pengawasan yaitu sebagai berikut (Hani, 2003: 361): 
a. Pengawasan Pendahuluan (feedforward control). Pengawasan pendahuluan, atau sering disebut steering controls, 
dirancang  untuk mengantisipasi  masalah-masalah atau penyimpangan-penyimpangan dari standar atau tujuan dan 
memungkinkan  koreksi  dibuat sebelum suatu tahap  kegiatan tertentu  diselesaikan.  Jadi, pendekatan pengawasan ini 
lebih aktif dan agresif, dengan mendeteksi masalah-masalah  dan mengambil  tindakan yang diperlukan  sebelum suatu  
masalah  terjadi. Informasi  akurat dan tepat pada waktunya tentang perubahan–perubahan dalam lingkungan atau tentang 
perkembangan  terhadap  tujuan yang diinginkan. 
b. Pengawasan yang dilakukan bersamaan dengan pelaksanaan  kegiatan (concurrent control). Pengawasan  ini, sering 
disebut pengawasan  ”Ya-Tidak”, screening control atau ”berhenti-terus”,  dilakukan  selama suatu  kegiatan  
berlangsung. Tipe pengawasan ini  merupakan  proses  di mana aspek  tertentu  dari suatu  prosedur  harus disetujui  dulu, 
atau  syarat  tertentu  harus dipenuhi dulu sebelum kegiatan-kegiatan bisa dilanjutkan, atau menjadi  semacam peralatan 
”double-check” yang lebih menjamin ketepatan  pelaksanaan  suatu kegiatan. 
c. Pengawasan Umpan Balik (Feedback Control). Pengawasan  umpan balik, juga  dikenal  sebagai past-action controls 
mengukur  hasil-hasil  dari suatu kegiatan yang telah  diselesaikan.  Sebab-sebab  penyimpangan  dari rencana atau 
standar ditentukan, dan penemuan-penemuan  diterapkan  untuk kegiatan-kegiatan  serupa  di mana yang akan datang. 
Pengawasan ini bersifat historis, pengukuran  dilakukan  setelah  kegiatan  terjadi. 
Adapun tahap-tahap dalam proses pengawasan adalah sebagai berikut (Hani, 2003: 362): 
a. Penetapan Standar 
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Tahap pertama dalam pengawasan adalah penetapan standar dilaksanakan. Standar  mengandung arti  sebagai suatu  
pengukuran  yang dapat  digunakan  sebagai ”patokan” untuk penilaian  hasil-hasil. Tujuan, sasaran, kuota dan target 
pelaksanaan dapat digunakan  sebagai standar. Bentuk standar yang lebih khusus antara lain  target penjualan, anggaran, 
bagian pasar (market-share), marjin  keuntungan, keselamatan kerja,  dan sasaran produksi. 
b. Penentuan  Pengukuran  Pelaksanaan  Kegiatan 
Penetapan  standar adalah  sia-sia  bila tidak  disertai berbagai cara untuk mengukur pelaksanaan kegiatan nyata. Oleh 
karena itu, tahap kedua dalam pengawasan adalah menentukan pengukuran pelaksanaan  kegiatan secara tepat.  
c. Pengukuran  pelaksanaan  kegiatan 
Setelah frekuensi pengukuran dan sistem monitoring ditentukan,  pengukuran pelaksanaan dilakukan sebagai proses  yang 
berulang-ulang dan terus-menerus. Ada berbagai cara untuk melakukan pengukuran pelaksanaan, yaitu (1) pengamatan 
(observasi), (2) laporan-laporan, baik lisan maupun tertulis, (3) metode-metode otomatis dan, (4) inspeksi, pengujian 
(test), atau  dengan pengambilan  sampel.  
d. Perbandingan pelaksanaan dengan standar dan analisa  penyimpangan 
Tahap kritis dari proses pengawasan adalah pembandingan  pelaksanaannya nyata dengan pelaksanaan yang direncanakan 
atau standar yang telah ditetapkan. Walaupun tahap ini paling mudah  dilakukan, tetapi kompleksitas dapat terjadi pada 
saat  menginterprestasikan  adanya penyimpangan (deviasi). 
e. Pengambilan  tindakan  koreksi  bila diperlukan 
Bila hasil analisa menunjukkan perlunya tindakan koreksi,  tindakan ini harus  diambil. Tindakan koreksi dapat diambil 
dalam berbagai bentuk. Standar mungkin diubah, pelaksanaan diperbaiki, atau keduanya  dilakukan bersamaan. 
 
Ada berbagai faktor yang membuat  pengawasan  semakin  diperlukan  oleh setiap organisasi. Faktor-faktor tersebut 
adalah sebagai berikut (Hani, 2003: 366): 
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a. Perubahan lingkungan organisasi. Berbagai perubahan lingkungan   organisasi  terjadi terus menerus  dan tak dapat  
dihindari. 
b. Peningkatan kompleksitas organisasi. Semakin besar organisasi  semakin memerlukan  pengawasan  yang lebih formal 
dan hati-hati. 
c. Kesalahan-kesalahan. Bila para bawahan tidak pernah membuat  kesalahan, manajer/pimpinan dapat secara sederhana  
melakukan fungsi  pengawasan. Tetapi kebanyakan anggota organisasi sering membuat kesalahan-kesalahan dalam 
beberapa hal. Sistem pengawasan memungkinkan manajer/pimpinan mendeteksi kesalahan-kesalahan  tersebut sebelum  
menjadi kritis. 
d. Kebutuhan manajer untuk mendelegasikan wewenang. Bila  manajer/pimpinan  mendelegasikan  kepada bawahannya 
tanggung jawab atasan itu sendiri tidak berkurang. Satu-satunya cara manajer dapat  menentukan apakah bawahan  telah 
melakukan tugas-tugas yang telah dilimpahkan kepadanya adalah dengan mengimplementasikan sistem pengawasan. 
Tanpa sistem, manajer tidak dapat  memeriksa  pelaksanaan  tugas bawahan.  
 
Pengawasan sumber daya manusia adalah kegiatan  manajemen  dalam mengadakan  pengamatan  terhadap: 
a. Sumber daya  manusia yang ada  dalam organisasi 
b. Sumber daya  manusia  yang benar-benar  dibutuhkan  organisasi 
c. Pasaran sumber daya manusia yang ada dan  memungkinkan 
d. Kualitas sumber daya manusia yang dimiliki dan yang  ada di pasaran tenaga kerja 
e. Kemampuan  individual dari setiap  sumber daya  manusia dalam organisasi 
f. Upaya  meningkatkan  kemampuan  sumber daya  manusia dalam  organisasi 
g. Semangat  kerja sumber daya manusia, dan sebagainya (Sadili, 2006: 299) 
 
Proses pengawasan sumber daya manusia akan berjalan lancar jika terdapat suatu standar tolok ukur sebagai salah satu 
pedoman pengendalian, mulai dari perencanaan tenaga kerja sampai dengan pemberhentian karyawan dalam organisasi. Agar 
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jumlah kualitas, kemampuan, keterampilan, dan disiplin manusia benar-benar sesuai dengan yang diharapkan organisasi yang 
bersangkutan. Dengan demikian, sasaran atau tujuan organisasi dapat dicapai tanpa banyak penyimpangan yang berarti.  
Pengawasan merupakan suatu tolok ukur sebagai pedoman pengukuran untuk penilaian atau pengendalian sumber daya 
manusia dalam organisasi (Sadili, 2006: 300). 
Pada dasarnya operasional pengawasan dalam sekolah adalah supervisi. Menurut Piet (2000: 16) ada bermacam-macam  
konsep supervisi. Secara historis mula-mula diterapkan konsep supervisi yang tradisional, yaitu pekerjaan inspeksi, 
mengawasi dalam pengertian mencari kesalahan dan menemukan kesalahan dengan tujuan untuk diperbaiki. Perilaku 
supervisi yang tradisional ini disebut  snooper vision, yaitu tugas memata-matai untuk menemukan kesalahan. Konsep seperti 
ini menyebabkan  guru-guru menjadi takut dan mereka bekerja dengan tidak baik karena takut dipersalahkan. Kemudian 
berkembang  supervisi  yang bersifat  ilmiah, yaitu: 
a. sistematis, artinya  dilaksanakan  secara teratur, terencana dan kontinu. 
b. objektif dalam pengertian ada data yang didapat berdasarkan  observasi  nyata  bukan berdasarkan  tafsiran pribadi. 
c. menggunakan  alat pencatat yang dapat  memberikan  informasi  sebagai umpan balik untuk mengadakan penilaian  
terhadap  proses pembelajaran  di kelas.  
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Dalam Dictionary of Education Good Carter (1959) memberikan pengertian bahwa supervisi adalah usaha dari petugas-
petugas sekolah dalam memimpin guru-guru dan petugas-petugas lainnya dalam memperbaiki pengajaran, termasuk 
menstimulasi, menyeleksi pertumbuhan jabatan dan perkembangan guru-guru serta merevisi  pengajaran. Supervisi adalah 
suatu usaha menstimulasi, mengkoordinasi dan membimbing secara kontinu pertumbuhan  guru-guru  di sekolah baik secara 
individual maupun secara kolektif, agar lebih mengerti dan lebih efektif dalam mewujudkan  seluruh fungsi pengajaran. 
Dengan demikian guru dapat menstimulasi dan membimbing  pertumbuhan tiap murid secara kontinu serta mampu dan lebih 
cakap berpartisipasi dalam masyarakat  demokrasi  modern (Piet, 2000: 16). 
Menurut  Suharsimi (2004: 1) istilah supervisi  baru muncul kurang lebih tiga dasawarsa terakhir  ini.  Dahulu  istilah 
yang banyak  digunakan  untuk kegiatan  serupa  ini adalah  inspeksi, pemeriksaan,  pengawasan atau  penilikan.  Penilikan 
dan pengawasan adalah supervisi. Supervisi  merupakan istilah yang dalam rumpun pengawasan tetapi sifatnya lebih human  
manusiawi. Di dalam  kegiatan supervisi, pelaksanaan  bukan mencari-cari kesalahan tetapi lebih banyak  mengandung  unsur 
pembinaan, agar  kondisi  pekerjaan yang sedang disupervisi dapat diketahui kekurangan (bukan semata-mata kesalahannya) 
untuk dapat  diberitahu bagian yang perlu diperbaiki.  
 158 
Berdasarkan Undang-Undang  Nomor 2 Tahun 1989 Tentang  Sistem  Pendidikan Nasional dan Peraturan Pemerintah 
Nomor 29 Tahun 1990 Tentang Pendidikan Menengah ditegaskan bahwa pada  jenjang pendidikan menengah, selain 
pengawas, kepala sekolah  juga mendapat  tugas  sebagai supervisor yang diharapkan dapat setiap kali berkunjung ke kelas 
dan mengamati  kegiatan guru  yang sedang  mengajar.  
Kegiatan pokok supervisi adalah melakukan pembinaan kepada sekolah pada umumnya dan guru pada khususnya 
agar kualitas pembelajarannya meningkat. Sebagai dampak meningkatnya kualitas  pembelajaran, tentu  dapat meningkat pula  
prestasi belajar  siswa, dan  itu  berarti  meningkatlah  kualitas lulusan  sekolah itu.  Jika perhatian  supervisi  sudah tertuju 
pada keberhasilan siswa dalam  memperoleh  ilmu pengetahuan  dan keterampilan  di sekolah,  berarti bahwa  supervisi  
tersebut sudah  sesuai dengan  tujuannya (Suharsimi, 2004: 5). 
Menurut Suharsimi (2004: 11) tentang pengertian supervisi, yang menyatakan bahwa: 
”supervisi adalah  segala sesuatu  dari para  pejabat  sekolah yang diangkat yang diarahkan kepada penyediaan 
kepemimpinan bagi para guru dan tenaga pendidikan lain dalam perbaikan  pengajaran, melihat stimulasi 
pertumbuhan profesional dan  perkembangan dari para guru, seleksi dan revisi tujuan-tujuan  pendidikan, bahan 
pengajaran,  dan metode-metode  mengajar, dan  evaluasi pengajaran. 
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Berdasarkan uraian di atas, dapat simpulkan bahwa pengawasan adalah usaha dari petugas-petugas sekolah dalam 
memimpin guru-guru dan petugas-petugas lainnya dalam memperbaiki pengajaran, termasuk menstimulasi, menyeleksi 
pertumbuhan jabatan dan perkembangan guru-guru serta merevisi  pengajaran. 
4. Kinerja 
Kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi. Kinerja dapat 
merupakan  penampilan  individu maupun kelompok kerja  personel.  Penampilan  hasil karya  tidak terbatas kepada personel  
yang memangku jabatan  fungsional maupun struktural, tetapi juga  kepada keseluruhan  jajaran personel di dalam organisasi. 
Penilaian kinerja secara reguler yang dikaitkan dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel. Tindakan ini akan 
membuat personel untuk senantiasa berorientasi terhadap tujuan  yang hendak  dicapai (Yaslis, 1999: 55). 
Menurut Wibowo (2007: 7) kinerja merupakan  hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan 
strategis organisasi, kepuasan  konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, kinerja adalah 
tentang melakukan  pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Dan kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan  
dan bagaimana cara mengerjakannya. 
Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut (Yaslis, 1999: 112): 
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a. Karakteristik  Pribadi 
Karakteristik pribadi yang mempengaruhi kinerja meliputi umur, pengalaman, orientasi kerja, dan persepsi tugas/kerja.  
b. Motivasi  
Motivasi dapat juga  didefinisikan sebagai kesiapan  khusus seseorang  untuk melakukan atau melanjutkan  serangkaian  
aktivitas yang ditujukan untuk mencapai beberapa sasaran yang telah ditetapkan.  Akan halnya  motivasi kerja adalah  
sesuatu hal  yang berasal  dari internal  individu yang menimbulkan dorongan atau semangat  untuk bekerja keras. Kinerja  
dipengaruhi oleh faktor motivator yang dimanifestasikan pada keberhasilan, penghargaan, tanggung jawab,  pekerjaan,  
dan peningkatan  diri. Kinerja  dipengaruhi  oleh motivasi dan kemampuan. 
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c. Pendapatan  dan Gaji 
Evaluasi kinerja sering digunakan sebagai alat untuk menentukan  penyesuaian  gaji dan juga  untuk memperbaiki kinerja 
personel.  
d. Keluarga  
Pengaruh tanggung jawab  keluarga berbeda antara pria dan wanita.  Pria dengan beban  keluarga  tinggi berhubungan 
dengan  peningkatan  jam kerja yang lebih tinggi dibandingkan dengan pria yang beban  keluarganya  rendah. 
e. Organisasi  
Terjadi kesenjangan  antara apa yang sedang  dikerjakan  personel dan apa yang  seharusnya  ditampilkan  untuk 
memperbaiki kinerja  personel perlu dilakukan observasi terhadap penyebab  kinerja yang suboptimal  tersebut. Untuk 
memberikan kesempatan kepada personel bekerja  optimal,  organisasi  harus menciptakan  lingkungan yang berbeda 
untuk  personel  profesional. 
f. Supervisi  
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Proses  yang memacu anggota  unit kerja  untuk berkontribusi  secara positif agar tujuan organisasi tercapai. Kemampuan 
penyelia (supervisor) untuk secara efektif mempekerjakan personel agar mencapai  tujuan  departemen  adalah penting  
bagi kesuksesan  penyelia. 
g. Pengembangan karir 
Penilaian kinerja seharusnya merupakan pengalaman positif yang memberikan motivasi dan pengembangan personel. 
Kecenderungan  bisnis akhir-akhir ini telah mendorong  banyak  organisasi  untuk mulai  mengenal manusia sebagai  
sumber daya penting yang strategis. Penilaian  personel harus mengidentifikasikan tujuan utama mereka yang dapat  
dicapai dan memperhatikan juga kebutuhan personel untuk tumbuh  kembang secara profesional. 
Kinerja  adalah merupakan implementasi dari rencana  yang telah  disusun tersebut. Implementasi kinerja 
dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan kompetensi, motivasi, dan  kepentingan. Kinerja 
organisasi juga ditunjukkan oleh  bagaimana  proses berlangsungnya kegiatan untuk mencapai  tujuan tersebut. Di dalam 
proses pelaksanaan aktivitas harus selalu dilakukan monitoring, penilaian,  dan review atau peninjauan ulang terhadap  
kinerja sumber daya manusia. Melalui  monitoring, dilakukan  pengukuran  dan penilaian  kinerja secara periodik untuk 
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mengetahui  pencapaian  kemajuan  kinerja  dilakukan prediksi apakah  terjadi deviasi pelaksanaan   terhadap  rencana 
yang dapat  mengganggu pencapaian  tujuan (Wibowo, 2007: 4). 
Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja (Mahmudi, 2005: 21) adalah: 
1) Faktor personal/individual, meliputi: pengetahuan, keterampilan  (skill), kemampuan,  kepercayaan diri,  motivasi,  
dan komitmen yang dimiliki oleh  setiap  individu; 
2) Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang 
diberikan  manajer  dan team leader; 
3) Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangat yang  diberikan  oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan 
terhadap sesama anggota tim, kelompokan dan  keeratan anggota tim; 
4) Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau  infrastruktur yang diberikan  oleh organisasi, proses  
organisasi, dan kultur kinerja dalam organisasi; 
5) Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan eksternal dan internal. 
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Berdasarkan uraian di atas, dapat simpulkan bahwa kinerja adalah suatu hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan 
kuat dengan tujuan  strategis organisasi, kepuasan  konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Dengan demikian, 
kinerja  merupakan hasil diperoleh atau dicapai oleh para pekerja dalam suatu organisasi. 
5. Penilaian Kinerja 
Penilaian kinerja merupakan proses  yang dilakukan  perusahaan dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan seseorang. 
Penilaian kinerja meliputi dimensi kinerja karyawan  dan akuntabilitas. Dalam  dunia kompetitif  yang mengglobal, 
perusahaan–perusahaan membutuhkan kinerja tinggi. Pada waktu  yang sama, para karyawan membutuhkan umpan balik 
tentang kinerja  mereka sebagai  petunjuk untuk mempersiapkan perilaku masa depan (Syafri, 2003: 223). 
Menurut Syafri (2003: 224) manfaat penilaian kinerja karyawan ditinjau dari beragam perspektif pengembangan 
perusahaan, khususnya  manajemen  sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut: 
a. Perbaikan  Kinerja  
Umpan balik  kinerja bermanfaat  bagi karyawan, manajer,  dan spesialis personal dalam bentuk  kegiatan yang  tepat 
untuk  memperbaiki  kinerja. 
b. Penyelesaian  Kompensasi 
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Penilaian kinerja membantu pengambil keputusan menentukan  siapa yang seharusnya menerima peningkatan pembayaran  
dalam bentuk  upah dan bonus  yang didasarkan  pada sistem  merit. 
c. Keputusan  Penempatan 
Promosi,  transfer,  dan penurunan jabatan biasanya  didasarkan  pada kinerja  masa lalu dan  antisipatif. 
d. Kebutuhan  Pelatihan  dan Pengembangan 
Kinerja buruk mengindikasikan  sebuah kebutuhan untuk melakukan  pelatihan kembali. Setiap karyawan hendaknya 
selalu mampu  mengembangkan diri. 
e. Perencanaan  dan Pengembangan karir 
Umpan balik  kinerja membantu proses  pengambilan  keputusan tentang karir spesifik karyawan. 
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f. Defisiensi Proses  Penempatan  Staf 
Baik buruknya  kinerja  berimplikasi dalam hal kekuatan  dan kelemahan  dalam prosedur penempatan  staf di departemen  
SDM. 
g. Ketidakakuratan informasi 
Kinerja buruk dapat mengindikasikan kesalahan dalam informasi  analisis pekerjaan, rencana SDm,  atau hal  lain dari 
sistem  manajemen personal. Hal demikian akan mengarah pada ketidaktepatan dalam keputusan  menyewa karyawan,  
pelatihan, dan keputusan  konseling. 
h. Kesalahan  Rancangan  Pekerjaan 
Kinerja  buruk mungkin sebagai sebuah gejala  dari rancangan  pekerjaan yang keliru. Lewat penilaian dapat didiagnosis 
kesalahan-kesalahan  tersebut. 
i. Kesempatan  Kerja yang Sama  
Penilaian kinerja  yang akurat  yang secara aktual menghitung  kaitannya  dengan kinerja  dapat menjamin  bahwa 
keputusan  penempatan  internal  bukanlah  sesuatu yang bersifat  diskriminasi. 
j. Tantangan-tantangan  Eksternal 
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Kadang-kadang kinerja dipengaruhi faktor-faktor  lingkungan  pekerjaan, seperti  keluarga,  finansial,  kesehatan,  atau 
masalah-masalah  lainnya. Jika masalah-masalah tersebut tidak diatasi melalui penilaian,  departemen SDM mungkin 
mampu  menyediakan  bantuannya. 
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k. Umpan  Balik Pada SDM 
Kinerja  yang baik  dan buruk  diseluruh  organisasi  mengindikasikan  bagaimana  baiknya fungsi  departemen  SDM 
diterapkan. 
Yaslis (1999: 73) menyatakan penilaian kinerja adalah proses  menilai hasil karya personel dalam suatu  organisasi 
melalui  intrumen  penilaian  kinerja. Pada hakikatnya, penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi  terhadap penampilan kerja 
personel dengan membandingkannya dengan standar baku penampilan. Kegiatan penilaian kinerja ini membantu  
pengambilan  keputusan bagian personalia dan memberikan  umpan balik kepada para personel tentang pelaksanaan  kerja 
mereka. Penilaian kinerja  merupakan proses yang berkelanjutan  untuk menilai  kualitas  kerja personel dan usaha untuk 
memperbaiki unjuk kerja personel dalam organisasi.  Penilaian kinerja adalah proses  penelusuran  kegiatan  pribadi  personel 
pada masa tertentu dan menilai hasil karya yang ditampilkan terhadap  pencapaian  sasaran  sistem  manajemen. 
Menurut pendapat Yaslis (1999: 86) metode penilaian peringkat  berdasarkan pembawaan (traid based evaluation) yang 
ditampilkan  oleh personel.  Penilaian  berdasarkan  metode ini  dianggap  lebih baik,  karena keberhasilan pekerjaan yang 
dilaksanakan seorang  personel  amat ditentukan  oleh beberapa unsur ciri pembawaan (trait) yang bersangkutan. Oleh sebab 
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itu dalam metode  ini yang dinilai  adalah  unsur-unsur: kesetiaan, tanggung jawab,  ketaatan,  prakarsa, kerja sama,  
kepemimpinan dan sebagainya. 
Tata cara penilaian setiap  unsur dalam  metode  berdasarkan peringkat ini dinyatakan dalam bentuk spektrum angka, 
yang masing-masing  spektrum  ditetapkan sebutannya  masing-masing. 
Kelebihan  metode peringkat ini: 
a. Mudah  mempersiapkan  model atau  formatnya. 
b. Dapat digunakan  untuk menilai personel  yang jumlahnya  banyak. 
c. Dapat digunakan oleh pimpinan  pada peringkat  manapun  dalam perusahaan. 
Sebaliknya,  kekurangannya  terletak  pada antara lain: 
a. Sukar  melepaskan  penilai dari faktor subyektivitas. 
b. Karena banyak spektrum angka, maka sering, terjadi perbedaan  penafsiran (interprestasi). 
c. Unsur yang  dinilai kadang-kadang kurang berkaitan dengan pelaksanaan  pekerjaan. 
Metode  skala peringkat  ini amat  banyak digunakan  oleh perusahaan-perusahaan di Indonesia, bahkan lembaga-
lembaga pemerintah seperti Badan Usaha Milik Negara (BUMN) juga menggunakan metode  ini. Hal ini dapat kita lihat dari 
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tetapkannya cara Penilaian Kinerja Pegawai Negeri, berdasarkan  Peraturan  Pemerintah  (PP) No. 10 Tahun 1979 tanggal  15 
Mei 1979. PP No. 10 Tahun 1979 ini mengatur  tentang Daftar  Penilaian  Pelaksanaan  Pekerjaan atau lebih  populer  disebut 
dengan  DP3. 
Penjelasan  PP No. 10 Tahun 1979 menyebutkan  bahwa DP3 (Daftar Penilaian  Pelaksanaan  Pekerjaan) adalah   suatu  
daftar  yang memuat  hasil Penilaian  Pelaksanaan Pekerjaan  calon/pegawai yang dilaksanakan  sebagai usaha untuk lebih  
menjamin  obyektivitas dalam pembinaan  pegawai  atau personel  berdasarkan sistem karier dan prestasi kerja. Hasil 
penilaian  pelaksanaan  pekerjaan tersebut  dituangkan dalam satu daftar.  Pejabat  yang berwenang membuat  penilaian  ini 
adalah   atasan  langsung dari  personel yang bersangkutan. 
6. Pengukuran Kinerja 
Menurut  Pasal 4 PP No. 10 Tahun 1979, kinerja pegawai diukur dalam suatu Daftar Penilaian Prestasi Pekerjaan (DP3) 
adapun unsur-unsur  yang dinilai  ada 8 macam, yaitu (Yaslis, 1999: 92): 
a. Unsur  Kesetiaan 
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Unsur kesetiaan dalam DP3 merupakan unsur pertama yang harus  dinilai. Kesetiaan tersebut  diarahkan  kesetiaan  
kepada Pancasila,  UUD 45, Negara, dan Pemerintah. Dalam Penjelasan  Pasal 4 PP NO. 10 Tahun 1979 itu,  unsur  
kesetiaan  ini meliputi: 
1). Kesetiaan, adalah  tekad  dan kesanggupan  mentaati, melaksanakan, dan mengamalkan sesuatu yang dipatuhi dengan 
penuh  kesadaran  dan tanggung jawab. Tekad dan  kesanggupan  itu harus dibuktikan  dalam sikap  dan tingkah laku 
sehari-hari serta dalam pelaksanaan tugas. 
2). Pengabdian,  adalah  sumbangan  pemikiran dan tenaga secara ikhlas  dengan mengutamakan kepentingan umum di 
atas kepentingan golongan  dan pribadi. 
3). Kesetiaan, ketaatan,  dan pengabdian,  timbul dari  pengetahuan  dan pemahaman  yang mendalam  untuk memahami,  
melaksanakan dan mengamalkan  Pancasila, UUD 45, Negara dan Pemerintah. 
b. Unsur Prestasi Kerja  
Prestasi kerja, merupakan  hasil  pelaksanaan  pekerjaan  yang dicapai oleh seorang  personel  dalam melaksanakan  tugas 
yang  dibebankan  kepadanya. Prestasi kerja seorang personel ini dipengaruhi oleh  kecakapan, keterampilan, pengalaman, 
kesungguhan, dan lingkungan kerja. Ciri-ciri  prestasi kerja  yang dituntut  oleh DP3 antara lain: 
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1). Menguasai  seluk-beluk  bidang  tugas dan bidang-bidang  lain yang terkait. 
2). Mempunyai keterampilan yang amat baik dalam melaksanakan tugas. 
3). Mempunyai  pengalaman yang luas  dalam bidang  tugas dan bidang lain yang terkait. 
4). Bersungguh-sungguh dan tidak mengenal waktu dalam melaksanakan tugas. 
5). Mempunyai  kesegaran jasmani dan rohani yang baik. 
6). Melaksanakan  tugas  secara berdaya guna dan berhasil  guna. 
7). Hasil pekerjaan  melebihi  dari yang dituntut  perusahaan.  
c. Unsur Tanggung Jawab 
Tanggung jawab merupakan kesanggupan seorang personel dalam menyelesaikan pekerjaan yang diserahkan  kepadanya  
dengan baik, tepat waktu serta  berani  mengambil resiko untuk keputusan  yang dibuat  atau tindakan yang dilakukan. 
Suatu tanggung jawab dalam melaksanakan  tugas akan terlihat  pada ciri-ciri antara lain: 
1). Dapat menyelesaikan  tugas dengan  baik dan tepat  waktu.  
2). Berada di tempat tugas dalam segala  keadaan yang  bagaimanapun. 
3). Mengutamakan kepentingan dinas dari kepentingan diri dan golongan.  
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4). Tidak pernah  berusaha  melemparkan kesalahan yang  dibuatnya  kepada orang lain. 
5). Berani  memikul resiko dari keputusan  yang dibuatnya. 
6). Selalu  menyimpan  dan atau  memelihara  barang-barang  dinas yang dipercayakan kepadanya  dengan sebaik-
baiknya. 
d. Unsur  Ketaatan 
Ketaatan merupakan kesanggupan  seorang personel  untuk mentaati  segala peraturan  kedinasan  yang  berlaku,  dan 
mentaati perintah dinas yang diberikan  atasan yang  berwenang,  serta sanggup  tidak melanggar larangan yang 
ditentukan.  Ciri-ciri suatu ketaatan  yang dituntut DP3 terlihat pada antara lain: 
1). Mentaati  segala  peraturan  perundang-udangan dan ketentuan  yang berlaku. 
2). Mentaati  perintah  kedinasan yang diberikan  atasan yang  berwenag  dengan baik. 
3). Selalu  mentaati  jam kerja yang sudah ditentukan 
4). Selalu memberikan pelayanan  kepada masyarakat dengan baik-baiknya.  
e. Unsur  Kejujuran 
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Kejujuran merupakan sikap  mental  yang  keluar  dari dalam diri manusia sendiri.  Ia merupakan ketulusan  hati  dalam 
melaksanakan  tugas dan mampu untuk tidak menyalahgunakan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Ciri-ciri seorang  personel yang  disebut  mempunyai kejujuran  dalam DP3 terlihat pada: 
1). Selalu melaksanakan tugas dengan  penuh keiklasan  tanpa merasa  dipaksa 
2). Tidak pernah  menyalahgunakan  wewenang  yang ada padanya. 
3). Melaporkan  hasil pekerjaan  kepada  atasan  menurut  apa adanya.  
f. Unsur kerja sama 
Kerja sama  merupakan  kemampuan  mental seorang  personel untuk dapat  bekerja  bersama-sama  dengan orang  lain 
dalam  menyelesaikan  tugas-tugas  yang telah  ditentukan.  Dengan melaksanakan  kerja sama itu  maka hasilnya  lebih 
berdaya guna  dan berhasil untuk  dibandingkan  dari pekerjaan  yang dilakukan  oleh seseorang.  Oleh sebab itu,  setiap 
personel  harus berusaha  untuk menggalang  kerja sama  dengan sebaik-baiknya. Ciri-ciri kerja sama yang  dituntut DP3 
antara lain terlihat pada: 
1). Berusaha  mengetahui  bidang tugas  orang lain yang  berkaitan erat dengan  tugasnya  sendiri. 
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2). Dapat menyesuaikan pendapatnya dengan pendapat orang lain  dengan cepat,  karena yakin bahwa  pendapat  orang 
lain  yang benar. 
3). Selalu menghargai  pendapat orang lain,  dan tidak mau mendesakkan  pendapat  sendiri. 
4). Bersedia  mempertimbangkan  dan menerima  pendapat orang lain. 
5). Mampu bekerja bersama-sama dengan orang lain  menurut waktu  dan bidang  tugas yang ditetapkan. 
6). Bersedia  menerima  keputusan  yang diambil  secara sah  walaupun  ia berbeda pendapat. 
g. Unsur  Prakarsa 
Prakarsa merupakan terjemahan dari initiative. Ia merupakan kemampuan  seorang personel  untuk mengambil  
keputusan,  langkah-langkah, serta melaksanakannya, sesuai dengan tindakan yang diperlukan dalam pelaksanaan tugas  
pokok,  tanpa menunggu perintah  atasan. Ciri-ciri bahwa seorang personel  mempunyai prakarsa terlihat dari: 
1). Mempunyai kemauan keras untuk melakukan  tugas tanpa  menunggu perintah. 
2). Selalu berusaha  mencari tata kerja yang berdaya guna dan berhasil guna 
3). Berusaha memberi  saran yang baik  kepada atasan  untuk melakukan pelaksanaan  tugas. 
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h. Unsur  Kepemimpinan 
Kepemimpinan merupakan kemampuan seorang personel untuk mempengaruhi dan menyakinkan orang lain, sehingga 
orang-orang tersebut dapat  digerakkan secara maksimal  untuk melaksanakan  tugas-tugas yang ada. Oleh sebab itu tidak 
semua personel dituntut  mempunyai  kepemimpinan seperti ini. Menurut DP3, kepemimpinan ini hanya  dinilai  pada 
personel yang menduduki posisi jabatan  mulai dari  pangkat golongan II a ke atas saja. Ciri-ciri bahwa seorang personel 
itu  mempunyai kepemimpinan  terlihat dari: 
1). Kemampuan mengambil  keputusan yang  cepat  dan tepat. 
2). Kemampuan menentukan  prioritas  kerja yang tepat. 
3). Kemampuan untuk mengemukakan pendapat yang jelas kepada orang lain. 
4). Menguasai bidang tugasnya dengan baik dan mampu memberi  keteladanan dengan baik  kepada bawahan. 
5). Berusaha  memupuk  dan mengembangkan kerja sama  dengan baik. 
6). Mampu melatih dan mengembangkan  bawahan dengan baik. 
7). Dapat menggugah semangat dan menggerakkan bawahan dalam melaksanakan  pekerjaan. 
8). Bersedia mempertimbangkan saran-saran bawahan dan memperhatikan  nasib serta mendukung  bawahan untuk  maju. 
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Tata cara penilaian  DP3 menurut  PP 10  tahun 1979 yang dimuat  dalam Pasal 5, dinyatakan dalam sebutan dan 
spektrum angka seperti  dimuat  dalam tabel berikut: 
Tabel 1. Sebutan dan Spektrum  Penilaian DP3 
Sebutan  Spektrum  
a. Amat baik 91 – 100 
b. Baik  76 – 90  
c. Cukup 61 – 75 
d. Sedang  51 – 60 
e. Kurang  50  Ke bawah 
 
Menurut Wibowo (2007: 319) pengukuran hanya berkepentingan untuk  mengukur apa yang penting  dan relevan. 
Untuk itu,  perlu jelas  tentang apa yang dikatakan penting dan relevan sebelum menentukan  ukuran apa yang harus 
digunakan.  Hal-hal  yang diukur tergantung  pada apa yang  dianggap  penting oleh  stakeholders dan pelanggan. Pengukuran  
mengatur keterkaitan antara strategi berorientasi  pelanggan dan tujuan  dapat dilakuan dengan tindakan. Pengukuran kinerja 
yang tepat dapat dilakukan dengan cara: 
a. Memastikan bahwa persyaratan yang diinginkan pelanggan telah terpenuhi; 
b. Mengusahakan standar  kinerja untuk menciptakan  perbandingan; 
c. Mengusahakan  jarak bagi orang untuk  memonitor tingkat  kinerja; 
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d. Menetapkan arti penting  masalah  kualitas  dan menentukan  apa yang perlu  prioritas perhatian; 
e. Menghindari  konsekuensi dari rendahnya  kualitas; 
f. Mempertimbangkan  penggunaan  sumber daya; 
g. Mengusahakan  umpan balik untuk  mendorong  usaha perbaikan.  
Pengukuran kinerja dapat diklasifikasikan (Wibowo, 2007: 325) sebagai berikut: 
a. Produktivitas 
Produktivitas biasanya dinyatakan sebagai hubungan antara input dan output fisik suatu proses. Oleh karena itu, 
produktivitas merupakan hubungan antara jumlah output dibandingkan dengan sumber daya yang dikonsumsi dalam 
memperoduksi output.  Ukuran produktivitas misalnya adalah output sebanyak 55 unit diproduksi oleh kelompok yang 
terdiri dari empat orang pekerja dalam waktu seminggu. 
b. Kualitas 
Pada kualitas biasanya termasuk baik ukuran internal seperti susut, jumlah ditolak, dan cacat per unit, maupun ukuran 
eksternal rating seperti kepuasan pelanggan atau penilaian frekuensi pemesanan ulang pelanggan. 
c. Ketepatan waktu 
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Ketepatan waktu menyangkut persentase pengiriman tepat waktu atau persentase pesanan dikapalkan sesuai dijanjikan.  
Pada dasarnya, ukuran ketepatan waktu mengukur apakah orang melakukan apa yang dikatakan akan dilakukan. 
d. Cycle time 
Cycle time  menunjukkan jumlah waktu yang diperlukan untuk maju dari satu titik ke titik lain dalam proses. Pengukuran 
cycle time mengukur berapa lama sesuatu dilakukan. Misalnya adalah berapa lama waktu rata-rata diperlukan dari 
pelanggan menyampaikan pesanan sampai pelanggan benar-benar menerima pesanan. 
e. Pemanfaatan Sumber daya 
Pemanfaatan sumber daya merupakan pengukuran sumber daya yang dipergunakan lawan sumber daya tersedia untuk 
dipergunakan.  Pemanfaatan sumber daya dapat diterapkan untuk mesin, komputer, kendaraan, dan bahkan orang.  
Tingkat pemanfaatan sumber daya tenaga kerja 40% mengindikasikan bahwa sumber daya manusia baru dipergunakan 
secara produktif sebesar 40% dari waktu mereka yang tersedia untuk bekerja. Dengan mengetahui tingkat pemanfaatan, 
organisasi menemukan bahwa tidak memerlukan lebih banyak sumber daya. 
f. Biaya 
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Ukuran biaya terutama berguna apabila dilakukan kalkulasi dalam pasar per unit.  Namun, banyak perusahaan hanya 
mempunyai sedikit informasi tentang biaya per unit. Pada umumnya dilakukan kalkulasi biaya secara menyeluruh. 
Sementara itu, Amstrong (Wibowo, 2007: 327) mengklasifikasikaan ukuran kinerja dalam empat tipe ukuran, yaitu 
sebagai berikut: 
a. Ukuran uang, dipergunakan untuk mengukur memaksimalkan income, meminimalkan pengeluaran dan meningkatkan 
tingkat pendapatan. 
b. Ukuran waktu, mengekspresikan kinerja dengan jadwal waktu kerja, jumlah jaminan simpanan dan kecepatan aktivitas. 
c. Ukuran pengaruh, termasuk pencapaian standar, perubahan dalam perilaku (kolega, staf, atau pelanggan), pelengkap fisik 
kerja dan tingkat penerimaan layanan. 
d. Reaksi, menunjukkan  bagaimana orang lain menilai  pekerja dan oleh karenanya  kurang objektif. Reaksi dapat diukur 
dengan penilaian oleh rekan  kerja, pelanggan atau analisis terhadap keluhan. 
Klasifikasi ukuran lain yang dapat dipergunakan untuk pengukuran kinerja yang bersifat pelayanan, antara lain sebagai 
berikut: 
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a. Productivity indicators, yaitu indikator yang memfokuskan pada jumlah pekerjaan yang diselesaikan dalam jangka waktu 
yang telah ditentukan 
b. Utilization rates, yaitu indikator yang menunjukkan jumlah jasa tersedia yang dipergunakan, seperti pada tingkat 
penempatan sekolah 
c. Time targets, yaitu indikator yang menunjukkan rata-rata waktu yang diperlukan untuk menyelesaikan pesanan 
d. Volume of service, misalnya jumlah perbaikan rumah yang diselesaikan 
e. Demand/sercvice provision, yaitu indikator yang menunjukkan seperti jumlah sekolah juru rawat dibandingkan jumlah 
penduduk anak-anak. 
Beragamnya ukuran kinerja maupun kelompok ukuran menunjukkan adanya peluang fleksibilitas dalam 
penggunaannya, yang dapat dipilih yang sesuai dengan jenis usaha masing-masing organisasi.  Pada dasarnya setiap unit kerja 
dapat menentukan ukuran yang relevan dan signifikan bagi organisasinya. Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa 
pada dasarnya pengukuran dapat dilakukan secara fleksibel sesuai dengan jenis usaha organisasi, adapun unsur-unsur penilian 




c. Ketepatan waktu 
d. Cycle time 
e. Pemanfaatan sumber daya 
f. Biaya  




B. Kerangka Berfikir 
Motivasi yang tinggi memungkinkan kinerja guru meningkat, demikian halnya  dengan pendapatan dan gaji yang dapat 
mencukupi kebutuhan hidup guru dapat menciptakan suasana kerja yang tenang, sehingga kemungkinan kinerja guru semakin 
meningkat. Pengawasan yang dilakukan Kepala Sekolah atau Pengawas terhadap pelaksanaan tugas dapat meningkatkan kinerja 
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guru. Motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan berpengaruh terhadap kinerja Guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  
Jati   Kudus dapat digambar seperti bagan berikut: 
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_____ : hubungan parsial 
------- : hubungan simultan 
  
Dari gambar kerangka pikir di atas terlihat bahwa motivasi memiliki hubungan dengan kinerja guru, pendapatan dan gaji 
memiliki hubungan  dengan kinerja guru, serta pengawasan memiliki hubungan terhadap kinerja guru SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan  Jati   Kudus. Selanjutnya motivasi, pendapatan dan gaji dan pengawasan memiliki hubungan bersama dengan kinerja 
guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus. 
C. Hipotesis  
1. Motivasi mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   
Kudus. 
Motivasi  
Pendapatan  dan gaji 
Kinerja Guru SD di 
UPTD Pendidikan 
Kecamatan  Jati   
Kudus 
Pengawasan   
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2. Pendapatan dan gaji mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  
Jati   Kudus. 
3. Pengawasan  mempunyai hubungan positif yang signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   
Kudus. 
4. Motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan mempunyai hubungan bersama yang signifikan dengan kinerja guru SD di 





A. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilakukan di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati   Kabupaten Kudus, yang terdiri dari 50 Sekolah Dasar  
 
 186 
B. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data 
1. Sumber Data 
Penelitian ini menggunakan data primer yang bersumber dari responden melalui jawaban kuesioner. 
2. Teknik Pengumpulan Data 
Alat pengumpulan data pada penelitian ini adalah kuesioner, yaitu melalui penyebaran kuesioner kepada seluruh guru 
SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus. 
 
C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2003: 90). Populasi dalam 
penelitian ini adalah seluruh guru SD Negeri yang ada di UPTD Kecamatan Jati Kudus dengan jumlah populasinya sebesar 
399 guru.  
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2. Sampel 
Sampel adalah  bagian  dari jumlah  dan karakteristik  yang dimiliki  oleh populasi tersebut (Sugiyono, 2003: 91). Dalam 
penelitian ini sampel yang diambil adalah guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus, dengan jumlah sampel 100 
orang (25%) untuk analisis data. Hal ini sesuai pendapat Suharsimi (2002:112) yang menyatakan bahwa apabila subyeknya 
kurang 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Selanjutnya, jika jumlah 
subyeknya besar dapat diambil antara 10% – 15% atau 20% - 25% atau lebih.  
Teknik pengambilan sampel dilakukan dengan secara acak diambil 2 orang guru setiap SD sejumlah 50 SD dengan 
menggunakan teknik random sampling. Teknik random sampling adalah teknik pengambilan sampel yang dilakukan secara 
acak (Sugiyono, 2003: 93). 
D. Variabel Penelitian 
1. Variabel tergantung (dependent variable) 
Variabel dependent adalah variabel yang nilainya tergantung dan dipengaruhi oleh variabel bebas (independent 
variabel) yang biasanya diberi  notasi Y. Dalam penelitian ini yang dimaksud variabel dependent adalah kinerja guru SD di 
UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati   Kudus. 
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2. Variabel bebas (independent variable) 
Variabel independen dalam penelitian ini adalah tiga variabel bebas yaitu motivasi (X1), pendapatan dan gaji (X2), dan 
pengawasan (X3). 
E. Definisi Operasional Variabel 
1. Kinerja Guru 
Kinerja adalah penampilan hasil kerja guru baik kuantitas maupun kualitas SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus.  
Penilaian terhadap variabel kinerja dilakukan oleh atasan langsung guru yaitu kepala sekolah, dengan menggunakan indikator  
sebagai berikut:  
a. Kesetiaan 
b. Prestasi kerja 






h. Kepemimpinan  
2. Motivasi 
Motivasi merupakan suatu proses psikologis yang mencerminkan interaksi antara sikap, kebutuhan, persepsi 
dan keputusan yang terjadi pada diri seseorang (Wahjosumidjo, 1987: 174). Motivasi kerja adalah daya 
pendorong yang mengakibatkan guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus rela untuk 
menggerakkan kemampuan dalam bentuk keahlian atau ketrampilan, tenaga dan waktunya untuk 
menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya dan menunaikan kewajibannya, 
dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran yang telah ditentukan oleh pemerintah.  
Motivasi dibedakan menjadi dua yaitu : 
a. Motivasi intrinsik adalah dorongan dari dalam diri untuk menguasai sesuatu kompetensi guna mengatasi masalah. (Haris, 
2006: 37-38). Faktor pendorong yang utama adalah emosi, rasa senang dan minat 
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b. Motivasi ekstrinsik adalah dorongan dari luar untuk menguasai, sesuatu kompetensi guna mengatasi masalah. Motivasi 
ini diantaranya mengharapkan suatu reword atau menghindari  punishment. 
Untuk mengukur motivasi kerja diukur menggunakan skala Likert dengan indikator  sebagai berikut:  
a. Tingkat kemampuan kerja 
b. Semangat kerja 
c. Kondisi kerja yang baik 
d. Perasaan diikut sertakan 
e. Pemberian penghargaan 
f. Kebutuhan aktualisasi diri 
3. Pendapatan dan Gaji 
Pendapatan dan gaji guru adalah besarnya uang yang diterima oleh guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati 
sebagai jasa untuk kerja sebagai guru, yang dinilai dengan indikator: 
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a. Gaji sebagai PNS 
b. Pendapatan lain diluar gaji 
4. Pengawasan 
Pengawasan ialah proses pengamatan dari pada pelaksanaan seluruh kegiatan sebuah organisasi untuk menjamin agar 
semua pekerjaan yang sedang dilaksanakan berjalan sesuai dengan rencana yang telah ditentukan. Sebagai variabel 
independen  pengawasan merupakan variabel yang akan banyak memberikan pengaruhnya terhadap efektivitas kerja 
karyawan. Pengukuran pengawasan didasarkan pada pengawasan secara top down, yaitu pengawasan dari atas ke bawah, dari 
atasan ke bawahannya. Untuk  mengukur pengawasan digunakan indikator: frekuensi pelaksanaan  pengawasan. 
 
F. Instrumen Penelitian 
1. Penyusunan Instrumen 
Penyusunan instrumen penelitian dilakukan dengan menggunakan kuesioner, kuesioner ini dimaksudkan untuk 
memperoleh data guna menguji hipotesis dan model kajian. Untuk memperoleh data tersebut digunakan kuesioner yang 
bersifat tertutup, yaitu pertanyaan yang dibuat sedemikian rupa hingga responden dibatasi dalam memberikan jawaban dari 
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beberapa alternatif saja atau memilih pada satu jawaban. Adapun penyusunan skala pengukuran digunakan metode Likerts 
Summated Ratings (LSR) dengan alternatif pilihan 1 sampai dengan 5 jawaban pertanyaan untuk 2 variabel independen yaitu 
motivasi dan kinerja guru yang masing-masing diberi skor sebagai berikut : 
A. Sangat Tidak Setuju (STS)  diberi skor 1 
B. Tidak Setuju (TS) diberi skor  2 
C. Ragu-ragu (RR) diberi skor  3 
D. Setuju (S) diberi skor  4 
E. Sangat Setuju (SS) diberi skor  5 
Untuk penilaian  variabel  pendapatan  dan gaji dengan  mengisi  sejumlah  uang yang diterima berupa gaji PNS dan 
pendapatan  lain-lain,  dengan skor sebagai berikut: 
Rp. 1.500.000,00 – Rp. 1.800.000,00  skor 1 
Rp. 1.801.000,00 – Rp. 2.100.000,00 skor 2 
Rp. 2.101.000,00 – Rp. 2.400.000,00 skor 3 
Rp. 2.401.000,00 – Rp. 2.700.000,00  skor 4 
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Rp. 2.701.000,00 – Rp. 3.000.000,00 skor 5 
Sedangkan  penilaian  terhadap variabel  pengawasan yang dilakukan  oleh Kepala Sekolah dengan cara seberapa 
frekuensi pelaksanan pengawasan yang dilakukan. 
2. Analisis Instrumen 
Sebelum  digunakan untuk mengumpulkan data, instrumen yang telah disusun diujicobakan terlebih dahulu. 
Tujuannya adalah untuk mengetahui validitas dan reliabilitas instrumen berdasarkan data empiris. Ujicoba dilakukan terhadap 
50 responden yang bukan menjadi anggota sampel. Proses kalibrasi instrumen dilakukan dengan menganalisis data hasil 
ujicoba untuk menentukan validitas butir dan reliabilitas instrumen. 
Adapun langkah-langkah uji instrumen sebagai berikut : 
a. Uji Validitas Isi 
Konsep validitas adalah mempersoalkan ketepatan suatu alat ukur dalam mengukur apa yang hendak diukur. 
(Samsi, 2003: 21). 
Dalam penelitian ini, ujia validitas dilaksanakan dengan dua cara yaitu validitas isi (content validity) dan validitas 
butir. 
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Uji validitas isi dilakukan dengan mengkonsultasikan daftar pertanyaan kepada para pakar yang mengetahui 
masalah yang sedang diteliti dengan melihat kisi-kisi. Teknik uji: dengan pertimbangan logis teoritis (blue print) tanpa 
analisis statistik. 
b. Uji Validitas butir      
Dilakukan untuk menguji validitas pada setiap butir, maka skor yang ada pada butir yang dimaksud dikorelasikan 
dengan skor secara keseluruhan (skor total). 
Pengujian validitas daftar pertanyaan dilakukan dengan mengkorelasikan skor pada masing-masing item dengan 
skor totalnya. Untuk menghitung besarnya koefisien korelasi digunakan formula koefisien korelasi moment produk 
(product moment) Karl Pearson. Menurut Budiyono (2004: 268), kekuatan relasi antara X dan Y dinyatakan dengan 
koefisien korelasi, koefisien korelasi linear X dan Y disajikan dengan rxy, didefinisikan sebagai berikut:  







Rxy  =  koefisien korelasi 
X = Skor pertanyaan masing-masing butir 
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Y = Skor total. 
Untuk mengetahui apakah nilai korelasinya signifikan atau tidak, diperlukan tabel signifikan nilai r Product 
Moment yang dapat dilihat dalam tabel statistik. Kriteria pengujian validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r 
hitung dengan r tabel, bila nilai r hitung > r tabel, maka butir pertanyaan dinyatakan valid, selain membandingkan nilai r 
hitung, uji validitas dapat dilakukan dengan melihat nilai sig person corelation hasil perhitungan SPSS. Atau dapat dilihat 
pada tanda bintang (*) pada perhitungan SPSS. Tanda bintang satu (*) menunjukkan valid untuk taraf signifikan 5%, dan 
bintang dua (**) valid untuk taraf signifikan 1%. Hasil uji validitas adalah sebagai berikut: 
1) Motivasi 
Keseluruhan hasil uji coba validitas terhadap instrumen pertanyaan variabel motivasi yang terdiri dari 12 butir 
pertanyaan seperti dipaparkan pada tabel 2 berikut: 
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Tabel 2 
Uji validitas variabel Motivasi 
No. Butir Rhitung rtabel Keterangan 
1 0,382 0,279 Valid 
2 0,394 0,279 Valid 
3 0,638 0,279 Valid 
4 0,525 0,279 Valid 
5 0,445 0,279 Valid 
6 0,339 0,279 Valid 
7 0,349 0,279 Valid 
8 0,537 0,279 Valid 
9 0,563 0,279 Valid 
10 0,345 0,279 Valid 
11 0,498 0,279 Valid 
12 0,439 0,279 Valid 
Sumber: Data yang diolah, 2008 
Berdasarkan tabel 2 di atas menunjukkan bahwa dari 12 butir pertanyaan variabel motivasi mempunyai nilai 
rhitung lebih besar dari rtabel maka butir tersebut dinyatakan valid. Perhitungan manual terlampir. 
2) Kinerja guru  
Keseluruhan hasil uji coba validitas terhadap instrumen pertanyaan variabel kinerja guru yang terdiri dari 30 
butir pertanyaan seperti dipaparkan pada tabel 3 berikut: 
Tabel 3 
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Uji validitas  variabel Kinerja Guru   
No. butir  Rhitung rtabel Keterangan 
1 0,429 0,279 Valid 
2 0,354 0,279 Valid 
3 0,320 0,279 Valid 
4 0,472 0,279 Valid 
5 0,548 0,279 Valid 
6 0,309 0,279 Valid 
7 0,547 0,279 Valid 
8 0,381 0,279 Valid 
9 0,467 0,279 Valid 
10 0,432 0,279 Valid 
11 0,410 0,279 Valid 
12 0,423 0,279 Valid 
13 0,287 0,279 Valid 
14 0,387 0,279 Valid 
15 0,410 0,279 Valid 
16 0,577 0,279 Valid 
17 0,357 0,279 Valid 
18 0,347 0,279 Valid 
19 0,523 0,279 Valid 
20 0,544 0,279 Valid 
21 0,354 0,279 Valid 
22 0,435 0,279 Valid 
23 0,358 0,279 Valid 
24 0,378 0,279 Valid 
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25 0,394 0,279 Valid 
26 0,428 0,279 Valid 
27 0,389 0,279 Valid 
28 0,535 0,279 Valid 
29 0,348 0,279 Valid 
30 0,568 0,279 Valid 
Sumber: Data yang diolah, 2008 
Berdasarkan tabel 3 di atas menunjukkan bahwa dari 30 butir pertanyaan variabel kinerja guru mempunyai 
nilai rhitung lebih besar dari rtabel maka butir tersebut dinyatakan valid. Perhitungan manual terlampir. 
c. Uji Reliabilitas 
Suatu kuesioner disebut reliabel/handal jika jawaban-jawaban responden konsisten. Reliabilitas dapat diukur 
dengan jalan mengulang pertanyaan yang mirip pada nomor-nomor berikutnya atau dengan jalan melihat konsistensinya 
(diukur dengan korelasi) dengan pertanyaan lain. 
Untuk mengukur reliabilitas seperti yang dikemukakan oleh Suharsimi Arikunto (2002: 160), apabila pengukuran 
butir lebih dari 2 (dua) kategori, maka untuk mengukur besarnya reliabilitas dapat digunakan koefisien alpha. Berdasar 
pada pendapat di atas, untuk menguji reliabilitas masing-masing instrumen dalam penelitian ini dilakukan dengan rumus 





r = reliabilitas 
k = banyak butir pertanyaan 
2
1s  = varians total 
å 2bs  = jumlah varian butir 
Dalam pengujian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja. Program SPSS memberikan 
fasilitas untuk reliabilitas dengan uji statistik. Cronbach Alpha (a). Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan 
nilai Cronbach Alpha (a) > 0,60 (Bambang Setiaji, 2004: 59). 
Hasil uji reliabilitas variabel motivasi dan kinerja guru seperti terlihat pada tabel berikut: 
Tabel 4 
Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Alpha Cronbach Kriteria >0,60 Keterangan 

























Kinerja guru  0,8432 0,60 Reliabel 
Sumber: Data yang diolah, 2008 
Berdasarkan ringkasan hasil uji reliabilitas seperti yang terangkum dalam tabel 4 dapat diketahui bahwa nilai 
koefisien Cronbach Alpha pada masing-masing variabel nilainya lebih besar dari 0,60, sehingga butir-butir pertanyaan 
dalam variabel penelitian dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk analisis data selanjutnya. 
 
G. Teknik  Analisis Data 
1. Analisis Regresi Linier Berganda 
Alasan menggunakan regresi linear ganda karena penelitian ini bertujuan untuk mencari bentuk hubungan (relasi) 
linear antara satu  variabel  terikat Y dan variabel bebas X. (Budiyono, 2004: 275). Dengan rumus sebagai berikut: 
Y =  b0 + b1 X1 + b2 X2  + b3 X3  + e 
Keterangan: 
Y :  Kinerja; 
b0 :  Suku tetap 
b1, b2, b3  : Koefisien  regresi  pada X 
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X1 : Motivasi   
X2 : Pendapatan dan gaji 
X3 : Pengawasan 
e : Galat random pada model regresi untuk populasi 
2. Uji Keberartian Regresi Linear Ganda 
Agar  supaya regresi  yang diperoleh  dapat dipakai untuk  melakukan prediksi  secara cermat, koefisien-koefisien  
regresinya  (yaitu b1, b2, b3) perlu  diuji  keberartiannya. 
 Untuk  menguji  keberartian  koefisien  regresi b1 digunakan statistik uji dengan menggunakan rumus sebagai berikut 





t =     
yaitu variabel  random  berdistribusi  t dengan derajat kebebasan n-k-1. Untuk  uji keberartian  koefisien  regresi ini yang  
diuji adalah pasangan  hipotesis berikut: 
H0 : b1= 0 ( koefisien  b1tidak berarti) 
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H0 : b2 = 0 ( koefisien  b2tidak berarti) 
H0 : b3 = 0 ( koefisien  b3 tidak berarti) 
H1 : b1 ≠ 0 ( koefisien  b1berarti) 
H1 : b2 ≠ 0 ( koefisien  b2 berarti) 
H1 : b3 ≠ 0 ( koefisien  b3 berarti) 
Perhitungan nilai t tersebut di atas dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS.  
3. Uji Koefisien Determinasi dan  Koefisien  Korelasi Linear Berganda 
a. Uji Koefisien Determinasi 
Koefisien  korelasi  ganda Y pada X1, X2, dan X3, disajikan dengan rumus sebagai berikut (Budiyono, 2004: 287): 
123.123. yy RR =  
perhitungan  nilai koefisien korelasi determinasi di atas dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS.  
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b. Uji Signifikansi Koefisien  Korelasi Berganda 
Uji signifikansi koefisien korelasi ganda dilakukan dengan menggunakan uji statistik F yang dirumuskan sebagai 












Untuk  uji signifikansi  koefisien  korelasi berganda ini yang  diuji adalah pasangan  hipotesis berikut: 
H0 : ρ = 0 (tidak terdapat korelasi ganda antara X1, X2, dan  X3 dengan Y) 
H1 : ρ > 0 (terdapat korelasi ganda antara X1, X2, dan  X3 dengan Y) 
a = 0,01 
Statistik  uji yang digunakan  F = ~ F (k, n-k-1) 
Proses perhitungan analisis regresi linear berganda, uji keberartian koefisien regresi linear berganda, dan uji koefisien 
determinasi dan koefisien korelasi linear berganda dilakukan dengan bantuan program SPSS. Adapun  untuk mengetahui 
ada tidaknya hubungan variabel bebas dan variabel terikat dengan cara membandingkan nilai F hitung dengan nilai F tabel 
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pada uji satu sisi, dengan ketentuan apabila F hitung ≥ F tabel maka H0 ditolak. Ini  berarti signifikan. Sebaliknya, apabila F 
hitung ≤ F tabel,  maka H0 diterima yang berarti tidak signifikan. 
4. Uji Persyaratan Analisis 
Dalam penelitian menggunakan model regresi linear klasik dengan teknik OLS (Ordinary Least Square), maka sebelum 
menginterprestasikan output dari SPSS 15, perlu dilakukan uji prasyarat terlebih dahulu terhadap model tersebut. 
a. Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model  regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki 
distribusi normal. Untuk menguji kenormalan dapat dilakukan dengan menggunakan analisis grafik. Analisis grafik 
histogram adalah analisis yang membandingkan  antara data observasi dengan distribusi yang mendekati  distribusi 
normal. Metode ini dengan melihat normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi 
normal. Distribusi normal akan membentuk satu garis lurus  diagonal, dan ploting data residual akan dibandingkan dengan 
garis diagonal. Jika distribusi  data residual normal, maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti 
garis  diagonalnya (Imam Ghozali, 2001: 110).   
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 Selain menggunakan analisis grafik tersebut di atas, uji kenormalan dilakukan dengan menggunakan rumus statistik  













2 )( ~ x2 (k-3) 
b. Uji Linearitas  
Uji linearitas digunakan untuk  melihat apakah  spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak (Imam 
Ghozali, 2001: 115). Untuk dapat menguji linearitas, diperlukan adanya beberapa  pengulangan pengamatan pada variabel 
bebas (X). Yang dimaksud dengan adanya pengulangan  adalah adanya  nilai-nilai  X yang sama.  Dengan menggunakan 
rumus  jumlah kuadrat galat (JKG) dipandang  sebagai jumlah kuadrat galat murni (JKGM) dan jumlah kuadrat  
kekurangcocokan atau jumlah kuadrat murni, sedangkan JKGTC merupakan  variasi yang menyimpang  dari  modelnya.  









2  dengan  dkGM = n – k 
JKGTC = JKG – JKGM  dengan dkGTC =k-2 










c. Uji Independensi 
Uji independensi digunakan untuk menguji apakah masing-masing  variabel  bebas independen atau tidak. Prosedur  
uji independensi  atau uji kecocokan dengan menggunakan koefisien korelasi moment produk (product moment) Karl 
Pearson. Menurut Budiyono (2004: 268), kekuatan relasi antara X dan Y dinyatakan dengan koefisien korelasi, koefisien 
korelasi linear X dan Y disajikan dengan rxy, didefinisikan sebagai berikut:  







Rxy  =  koefisien korelasi 
X = Skor pertanyaan masing-masing butir 
Y = Skor total. 
Keputusan uji indepedensi bahwa variabel X dan Y disebut  indepedensi, jika  nilai rxy < 0,8.  
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5. Hipotesis  Statistik 
Secara statistik  hipotesis  penelitian ini dapat  diuraikan  sebagai berikut: 
a. H0 :  ry1 ≤ 0 Tidak  terdapat  hubungan  positif motivasi terhadap  kinerja  guru. 
 H1 : ry1 > 0 Terdapat  hubungan positif motivasi terhadap kinerja guru 
b. H0 :  ry2 ≤ 0 Tidak  terdapat hubungan positif pendapatan dan gaji terhadap  kinerja  guru. 
H1 : ry2 > 0 Terdapat  hubungan positif pendapatan dan gaji terhadap kinerja guru 
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c. H0 :  ry3 ≤ 0 Tidak  terdapat  hubungan  positif pengawasan terhadap  kinerja  guru. 
H1 : ry3 > 0 Terdapat  hubungan positif pengawasan terhadap kinerja guru 
d. H0 :  ry1.2.3 = 0 Tidak  terdapat  hubungan positif motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan 
terhadap  kinerja  guru. 
H1 : ry1.2.3 ≠ 0 Terdapat  hubungan positif  motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan terhadap 
kinerja guru 
BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
A. Hasil Penelitian 
1. Deskripsi Data 
Program  yang digunakan untuk menganalisis data adalah  program serial  statistik  SPSS 15.00 for Windows.  Sesuai  
dengan hasil  analisis statistik  deskriptif, maka  karakteristik  variabel penelitian ini dapat diuraikan sebagai berikut: 
a. Skor  Motivasi  (X1) 
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Data  motivasi yang berasal dari angket ini menyebar dari skor  terendah 38 dan tertinggi 53. Dengan demikian, 
rentangan skor yang muncul  adalah sebesar 15 dari 38 sampai 53. Angka-angka ini kemudian dianalisis dan hasilnya 
adalah sebagai berikut: (a) skor rata-rata (mean) sebesar 45,15; (b) simpangan bakunya (standard deviasi/SD) sebesar 



























Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah, untuk 
mengelompokkan kategori tersebut terlebih dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12): 
 Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  









=i   
Selanjutnya  distribusi  frekuensi  skor  motivasi  adalah sebagai berikut: 
Tabel 6 : Distribusi Skor  Motivasi 
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
38 – 42 Rendah  22 22% 
43 – 47  Sedang  57 57% 
48 – 53  Tinggi  21 21% 
Jumlah  100 100% 
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Dari tabel tersebut  dapat dilihat  bahwa sebanyak  22 responden (22%) berada pada kategori rendah, 57 responden 
(57%) berada pada kategori sedang, dan 21 responden (21%) berada pada kategori tinggi. Dari uraian tabel tersebut  
terlihat  bahwa  motivasi di Unit  Pelaksana Teknis Daerah Pendidikan Kecamatan Jati Kudus sudah cukup baik  
meskipun demikian masih harus ditingkatkan, hal ini terlihat  dari jawaban  responden tentang  motivasi di mana 57 
responden  dengan jawabannya  berada pada kategori sedang.  Gambaran lebih jelas  mengenai distribusi  skor data 
variabel  motivasi  ini disajikan  pada histogram berikut: 




















h 38 – 42
43 – 47 
48 – 53 
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Data  pendapatan dan gaji  yang berasal dari  angket ini menyebar dari skor  terendah 1 dan tertinggi 5.  Dengan 
demikian, rentangan skor yang muncul adalah sebesar 4 dari 1 sampai 5. Angka-angka ini kemudian dianalisis dan 
hasilnya adalah sebagai berikut: (a) skor rata-rata (mean) sebesar 3,95; (b) simpangan bakunya (standard deviasi/SD) 



























Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah, untuk 
mengelompokkan kategori tersebut terlebih dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12):  
Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  









=i  dibulatkan ke atas jadi 2 
Selanjutnya  distribusi  frekuensi  skor  pendapatan dan gaji  adalah sebagai berikut: 
Tabel 8 : Distribusi Skor  Pendapatan dan Gaji 
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
1 – 2 Rendah  8 8% 
3 – 4 Sedang  52 52% 
5 - 6 Tinggi  40 40% 
Jumlah  100 100% 
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Dari tabel tersebut  dapat dilihat  bahwa sebanyak  8 responden (8%) berada pada kategori rendah, 52 responden 
(52%) berada pada kategori sedang, dan 40 responden (40%) berada pada kategori tinggi. Dari uraian tabel tersebut  
terlihat  bahwa  pendapatan dan gaji di Unit  Pelaksana Teknis Daerah Pendidikan Kecamatan Jati Kudus sudah cukup 
baik  meskipun demikian masih harus diperhatikan, hal ini terlihat  dari jawaban  responden tentang  pendapatan dan gaji 
di mana 52 responden  dengan jawabannya berada pada kategori sedang. Gambaran lebih jelas  mengenai distribusi  skor 
data variabel pendapatan dan gaji  ini disajikan  pada histogram berikut: 






















3 – 4 
5 – 6
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Data  pengawasan  yang berasal dari  angket ini menyebar dari skor  terendah 2 dan tertinggi 6. Dengan demikian, 
rentangan skor yang muncul adalah sebesar 4 dari 2 sampai 6. Angka-angka ini kemudian dianalisis dan hasilnya adalah 
sebagai berikut: (a) skor rata-rata (mean) sebesar 3,46; (b) simpangan bakunya (standard deviasi/SD) sebesar 1,4593; (c) 



























Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah, untuk 
mengelompokkan kategori tersebut terlebih dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12): 
Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  









=i  dibulatkan ke atas jadi 2 
Selanjutnya  distribusi  frekuensi  skor  pengawasan  adalah sebagai berikut: 
Tabel 10 : Distribusi Skor  Pengawasan 
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
2 – 3 Rendah  57 57% 
4 – 5 Sedang  25 25% 
6 - 7 Tinggi  18 18% 
Jumlah  100 100% 
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Dari tabel tersebut dapat dilihat bahwa sebanyak 57 responden (57%) berada pada kategori rendah, 25 responden 
(25%) berada pada kategori sedang, dan 18 responden (18%) berada pada kategori tinggi. Dari uraian tabel tersebut 
terlihat bahwa pengawasan di Unit  Pelaksana Teknis Daerah Pendidikan Kecamatan Jati Kudus belum cukup baik atau 
masih kurang dan perlu ditingkatkan dalam pengawasan untuk lebih diperketat, hal ini terlihat  dari jawaban  responden 
tentang  pengawasan di mana 57 responden  dengan jawabannya berada pada kategori rendah. Gambaran lebih jelas  
mengenai distribusi  skor data variabel pengawasan ini disajikan  pada histogram berikut: 


























d. Skor Kinerja (Y)  









Data kinerja yang berasal dari angket ini menyebar dari skor  terendah 117 dan tertinggi 147. Dengan demikian, 
rentangan skor yang muncul adalah sebesar 30 dari 117 sampai 147. Angka-angka ini kemudian dianalisis dan hasilnya 
adalah sebagai berikut: (a) skor rata-rata (mean) sebesar 129,87; (b) simpangan bakunya (standard deviasi/SD) sebesar 



























Kategori dalam penelitian ini dikelompokkan dalam 3 kategori yaitu tinggi, sedang, dan rendah, untuk 
mengelompokkan kategori tersebut terlebih dahulu dicari kelas interval dengan rumus sebagai berikut (Sutrisno Hadi, 
2001: 12):  
Nilai tertinggi – nilai terendah 
i    =  









=i   
Selanjutnya  distribusi  frekuensi  skor  kinerja  adalah sebagai berikut: 
Tabel 12 : Distribusi Skor  Kinerja 
Interval  Kategori  Jumlah  persentase 
117 – 126 Rendah  30 30% 
127 – 136  Sedang  56 56% 
137 – 147  Tinggi  14 14% 
Jumlah  100 100% 
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Dari tabel tersebut  dapat dilihat  bahwa sebanyak  30 responden (30%) berada pada kategori rendah, 56 responden 
(56%) berada pada kategori sedang, dan 14 responden (14%) berada pada kategori tinggi. Dari uraian tabel tersebut  
terlihat bahwa kinerja di Unit  Pelaksana Teknis Daerah Pendidikan Kecamatan Jati Kudus sudah cukup baik dan perlu 
ditingkatkan dalam kinerja untuk lebih baik lagi, hal ini terlihat dari jawaban responden tentang kinerja di mana 56 
responden dengan jawabannya berada pada kategori sedang. Gambaran lebih jelas  mengenai distribusi  skor data variabel 
kinerja ini disajikan  pada histogram berikut: 
























Pengujian  hipotesis  penelitian ini dilakukan dengan teknik analisis  korelasi  dan regresi.  Teknik analisis ini 
menghendaki beberapa  persyaratan  seperti yang telah  dikemukakan  pada bab sebelumnya.  Pengujian persyaratan  analisis 
yang akan diterapkan  dalam penelitian adalah: (1)  uji normalitas; (2) uji linearitas; dan (3)  uji independensi 
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a. Uji Normalitas 
Persyaratan analisis yang dimaksud adalah persyaratan yang harus  dipenuhi agar analisis  regresi dapat dilakukan, 
baik untuk keperluan  prediksi maupun untuk keperluan pengujian  hipotesis. Kegiatan ini  dilakukan melalui uji 
normalitas data. Uji normalitas berdasarkan motivasi (X1), dimaksudkan untuk menguji apakah populasi berdistribusi  
normal atau tidak. Uji normalitas dalam penelitian ini, dilakukan dengan menggunakan chi kuadrat, dengan cara 
membandingkan nilai chi kuadrat dengan tabel distribusi normal baku. 
Uji normalitas data yang digunakan untuk menguji apakah data variabel motivasi terdistribusi normal atau tidak. 
Dengan hasil seperti terlihat pada gambar grafik normal berikut ini: 




































Berdasarkan grafik di atas dapat dideteksi dengan melihat  penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik 
atau dengan  melihat histrogram dari residualnya. Hasil dari pengujian prasyarat dengan uji normalitas diperoleh bahwa 
data variabel motivasi menyebar di sekitar garis  diagonal dan mengikuti arah garis  diagonal atau grafik histrogramnya 
yang menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi  tersebut telah memenuhi  uji prasyarat normalitas.  
Selain uji kenormalan dengan menggunakan analisis grafik, uji normalitas dilakukan dengan menggunakan analisis 
statistik. Adapun  prosedur ujinya adalah sebagai berikut: 
1) Hipotesis  
H0 :  Sampel  berasal  dari populasi  yang berdistribusi  normal 
H1  : Sampel tidak berasal dari populasi  yang  berdistribusi normal 
2) Taraf signifikansi a = 0,05 













12 )(c ~c2 (k-3) 
4) Komputasi  
Tabel 13 
Tabel  Kerja  untuk menghitung  rataan  dan deviasi  baku 
x f fx x2 fx2 
39 14 546 1521 21294 
42 20 840 1764 35280 
45 30 1350 2025 60750 
48 19 912 2304 43776 
51,5 17 875,5 2652,25 45088,25 
Sum 100 4523,5  206188,25 
rata-rata  45,24    
    






98,384,15 ==s  
Tabel 14 
Tabel  Kerja  untuk menghitung  Frekuensi  Harapan 
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Tepi Kelas Z Untuk Tepi 
Kelas 
Luas Kelas F Harapan F 
Amatan 
37,5 40,5 -1,94 -1,19 0,4738 0,383 0,0908 9,08 14 
40,5 43,5 -1,19 -0,44 0,383 0,17 0,213 21,3 20 
43,5 46,5 -0,44 0,32 0,17 0,1255 0,2955 29,55 30 
46,5 49,5 0,32 1,07 0,1255 0,3577 0,2322 23,22 19 



















=c       
                 = 2,66 + 0,08 + 0,01 + 0,77 + 1,75 
      = 5,27  
5) Daerah Kritik  
DK{x2| x2 < 5,991}è 5,27 < 5,991, maka Ho diterima  
6) Kesimpulan 
Kesimpulan dari data tersebut adalah populasinya berdistribusi normal.  
b. Uji Linearitas  
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Uji linearitas  digunakan untuk  melihat apakah  spesifikasi model yang digunakan sudah benar atau tidak (Imam 
Ghozali, 2001: 115). Untuk dapat menguji linearitas, diperlukan adanya beberapa pengulangan pengamatan pada variabel 
bebas (X). Yang dimaksud dengan adanya pengulangan  adalah adanya  nilai-nilai  X yang sama (Budiyono, 2004: 261).  
Dengan prosedur ujinya sebagai berikut: 
1) Uji Linearitas antara Motivasi (X1) dan Kinerja guru (Y)  
a) Hipotesis  
H0 : Hubungan antara X1 dan Y Linear  
H1 : Hubungan antara X1 dan Y tidak linear 
b) a = 0,05 
c) Komputasi: 
Diketahui: 
JKT = 3969,31  n =100 
JKR = 1924,07  k = 13 










2   
JKGM = 1690691 – 1689025,13 = 1665,87 
dkGM = n – k = 100 – 13 = 87 
JKGTC = JKG –JKGM  
        = 2055,24 – 1665,87 = 389,37 
























 = 1,85 
d) Daerah kritik 
F0,05;11,87 = 1,85; { }99,1>= FFDK   
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Keputusan uji Ho diterima  dengan kesimpulan  hubungan antara motivasi (X1) dan Y adalah linear.  Dengan 
demikian rangkuman analisis variansi adalah sebagai berikut: 
Tabel 15 
Rangkuman  Analisis Variansi Uji Linearitas 
Sumber JK Dk RK Fobs F0,05 P  
Regresi 1924,07 1 1924,07    
Motivasi  389,37 11 35,39 1,85 1,99 p>0,05 
Galat murni 1665,87 87 19,14    
Total  3969,31 99     
 
2) Uji Linearitas antara Pendapatan dan gaji (X2) dan Kinerja guru (Y)  
a) Hipotesis  
H0 : Hubungan antara X2 dan Y Linear  
H1 : Hubungan antara X2 dan Y tidak linear 




JKT = 3969,31  n =100 
JKR = 1759,82  k = 5 









2   
JKGM = 1690691 – 1688555,15 = 2135,85 
dkGM = n – k = 100 – 5 = 95 
JKGTC = JKG –JKGM  
        = 2208,48 – 2135,85 = 72,63 

























 = 1,07 
d) Daerah kritik 
F0,05;3,95 = 1,07; { }76,2>= FFDK   
Keputusan uji Ho diterima  dengan kesimpulan  hubungan antara pendapatan dan gaji (X2) dan Y adalah linear. 
Dengan rangkuman kesimpulan sebagai berikut: 
Tabel 16 
Rangkuman  Analisis Variansi Uji Linearitas 
Sumber JK Dk RK Fobs F0,05 P  
Regresi 1759,82 1 1759,82    
Pendapatan dan gaji 72,63 3 24,21 1,07 2,76 p>0,05 
Galat murni 2135,85 95 22,48    
Total  3969,31 99     
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3) Uji Linearitas antara Pengawasan (X3) dan Kinerja guru (Y)  
a) Hipotesis  
H0 : Hubungan antara X3 dan Y Linear  
H1 : Hubungan antara X3 dan Y tidak linear 
b) a = 0,05 
c) Komputasi: 
Diketahui: 
JKT = 3969,31  n =100 
JKR = 2337,20  k = 5 









2   
JKGM = 1690691 – 1689122,91 = 1568,09 
dkGM = n – k = 100 – 5 = 95 
JKGTC = JKG –JKGM  
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        = 1632,11 – 1568,09 = 64,02 
























 = 1,29 
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d) Daerah kritik 
F0,05;11,87 = 1,29; { }76,2>= FFDK   
Keputusan uji Ho diterima  dengan kesimpulan  hubungan antara pengawasan (X3) dan Y adalah linear.  
Dengan demikian rangkuman  analisis  variansi untuk uji linearitas adalah sebagai berikut: 
Tabel 17 
Rangkuman  Analisis Variansi Uji Linearitas 
Sumber JK Dk RK Fobs F0,05 P  
Regresi 2337,20 1 2337,20    
pengawasan 64,02 3 21,34 1,29 2,76 p>0,05 
Galat murni 1568,09 95 16,51    
Total  3969,31 99     
 
c. Uji Independensi  
Uji independensi digunakan untuk menguji apakah dua variabel  independen atau tidak. Uji independensi  
dilakukan dengan menggunakan koefisien korelasi moment produk (product moment) Karl Pearson. Hasil dari uji 
independensi adalah sebagai berikut: 
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1) Hubungan variabel motivasi dengan pendapatan dan gaji 
Dengan  memperhatikan lampiran 9, maka 













Berdasarkan perhitungan di atas, diketahui bahwa besarnya  nilai r = 0,498. Hal ini menunjukkan  bahwa  
r=0,498 <0,8, jadi  motivasi (X1) independen  dengan pendapatan dan gaji (X3). 
2) Hubungan variabel motivasi dengan pengawasan 




































Berdasarkan perhitungan di atas, diketahui bahwa besarnya  nilai r = 0,624. Hal ini menunjukkan r = 0,624 < 0,8, 
jadi motivasi (X1)  independen  dengan pengawasan (X3). 
3) Hubungan variabel pendapatan dan gaji  dengan pengawasan 
Dengan  memperhatikan lampiran 9, maka 























Berdasarkan perhitungan di atas, diketahui bahwa besarnya  nilai r = 0,561. Hal ini menunjukkan bahwa r = 
0,561 < 0,8, jadi pendapatan dan gaji (X2) independen dengan  pengawasan (X3). 
Berdasarkan perhitungan uji indepedensi menyimpulkan bahwa masing-masing  variabel  bebas saling  
indepeden. 
 
3. Analisis Data  
a. Hubungan  Motivasi (X1) dengan Kinerja guru (Y) 
1) Perhitungan Koefisien Regresi 
Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara 
motivasi dengan kinerja guru. Perhitungan analisis  regresi sederhana pada data variabel kinerja  guru  dengan 
motivasi adalah sebagai berikut: 






Perhitungan  analisis regresi  sederhana  pada data variabel  kinerja guru  dengan motivasi adalah sebagai berikut 
menghasilkan arah regresi  beta sebesar 0,694 dan konstanta a sebesar 79,448. Dengan demikian bentuk hubungan 
Coefficientsa
79.448 5.298 14.997 .000














Dependent Variable: kinerja gurua. 
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antara kedua variabel tersebut dapat  digambarkan oleh persamaan  regresi Y= 79,448 + 0,694X1. Sebelum  digunakan 
untuk keperluan prediksi, persamaan regresi ini harus  memenuhi syarat kelinearan dan keberartian. 
Untuk mengetahui derajat keberartian dan kelinearan  persamaan regresi, dilakukan uji F dan hasilnya dapat 
ditelaah  pada tabel berikut ini: 





Berdasarkan hasil dan linearitas seperti pada tabel 18 disimpulkan bahwa regresi Y= 79,448 + 0,694 X1 sangat 
signifikan dan linear. Regresi ini mengandung arti bahwa apabila motivasi  meningkat satu unit, maka kecenderungan 
kinerja guru meningkat sebesar 0,694 unit pada konstanta 79,448. 
2) Perhitungan  Koefisien  Korelasi 
Kekuatan hubungan antara motivasi dengan kinerja guru  ditunjukkan oleh koefisien korelasi  product moment 
ry1 sebesar 0,694. Kekuatan hubungan motivasi dengan kinerja guru  dapat dilihat  pada tabel berikut: 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
P edictors: (Constant), motivasia. 
Depe dent Variable: kinerja gu ub. 
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Tabel 20  korelasi  motivasi dengan kinerja guru 
t tabel 
Korelasi R t hitung 
a = 0,05 
ry1 0,694 9,553** 1,660 
Keterangan: 
** = signifikan   taraf 1% 
* = signifikam taraf 5% 
ry1 = koefisien  korelasi  antara  motivasi dengan kinerja guru 
3)  Uji t 
Selanjutnya  uji keberartian koefisien korelasi dilakukan  dengan uji  t didapat harga t hitung  sebesar 9,553. 
Berdasarkan hasil pengujian  signifikasi ternyata bahwa korelasi motivasi dengan kinerja guru  sangat signifikan. 
Dengan demikian hipotesis yang menyatakan  terdapat hubungan positif variabel motivasi dengan kinerja guru  teruji 
kebenarannya. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi, akan semakin tinggi kinerja guru.  
Uji keberartian dengan harga t hitung (9,553) > t tabel (1,66), maka  disimpulkan  bahwa koefisien  korelasi  parsial  
sangat  signifikan.  




Gambar IV.6 Daerah  Uji t Daerah ditolak 
Daerah 
diterima 




Karena nilai t hitung berada  di daerah  penolakan  Ho atau 9,553 > 1,66 (lihat gambar) maka Ho ditolak dan 
sebagai  konsekuensinya  Ha diterima, atau dapat disimpulkan bahwa terdapat  hubungan  positif  variabel  motivasi 
dengan  variabel kinerja guru, teruji kebenarannya. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi akan semakin tinggi pula  
kinerja guru. 
4) Perhitungan Koefisien  Determinasi 
Koefisien determinasi merupakan kuadrat dari koefisien  korelasi  antara variabel motivasi dengan kinerja guru 
sebesar r2y1 = (0,694)
2 = 0,482, yang menunjukkan bahwa 48,2% variasi yang terjadi pada kinerja guru dapat 
dijelaskan oleh motivasi melalui  regresi Y = 79,448 + 0,694X1. 
b. Hubungan Pendapatan dan gaji terhadap kinerja guru  
1) Perhitungan Koefisien Regresi 
Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara  
pendapatan dan gaji dengan kinerja guru. Perhitungan analisis regresi sederhana pada data variabel kinerja  guru  atas 
pendapatan dan gaji adalah sebagai berikut: 





Perhitungan analisis regresi sederhana pada data variabel  kinerja guru  atas pendapatan dan gaji  adalah sebagai 
berikut menghasilkan arah regresi  beta sebesar 0,666 dan konstanta a sebesar 113,680. Dengan demikian bentuk 
hubungan antara kedua variabel tersebut dapat  digambarkan oleh persamaan  regresi Y= 113,680 + 0,666X2. Sebelum  
digunakan untuk keperluan  prediksi, persamaan  regresi ini harus  memenuhi syarat kelinearan dan keberartian. 
Untuk mengetahui derajat keberartian dan kelinearan  persamaan regresi, dilakukan uji F dan hasilnya dapat 
ditelaah  pada tabel beriku ini: 
Coefficientsa
113.680 1.893 0.051 .000














Depende t Variable: kinerja gurua. 
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Berdasarkan hasil dan linearitas seperti pada tabel 21 disimpulkan bahwa  regresi Y= 113,680 + 0,666X2 sangat 
signifikan dan linear. Regresi  ini mengandung arti  bahwa  apabila  pendapatan dan gaji meningkat satu unit, maka 
kecenderungan kinerja guru meningkat sebesar 0,666 unit pada konstanta 113,680. 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), pend. gajia. 
Dependent Variable: kinerja gurub. 
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2) Perhitungan  Koefisien  Korelasi 
Kekuatan hubungan antara pendapatan dan gaji dengan kinerja guru  ditunjukkan oleh koefisien  korelasi  
product moment ry1 sebesar 0,666. Kekuatan hubungan pendapatan dan gaji dengan kinerja guru  dapat dilihat  pada 
tabel berikut: 
Tabel 23  korelasi  pendapatan dan gaji dengan kinerja guru 
t tabel 
Korelasi R t hitung 
a = 0,05 
ry1 0,666 8,835** 1,66 
 
Keterangan: 
** = signifikan   taraf 1% 
* = signifikam taraf 5%  
ry1 = koefisien  korelasi  antara  pendapatan dan gaji dengan kinerja guru 
3)  Uji t 
Selanjutnya  uji keberartian koefisien korelasi dilakukan  dengan uji  t didapat harga t hitung  sebesar 8,835. 
Berdasarkan hasil pengujian  signifikasi ternyata bahwa korelasi pendapatan dan gaji dengan kinerja guru  sangat 
signifikan. Dengan demikian hipotesis yang menyatakan  terdapat hubungan positif variabel pendapatan dan gaji 
terhadap kinerja guru  teruji kebenarannya. Hal ini berarti semakin tinggi pendapatan dan gaji, akan semakin tinggi 
kinerja guru.  
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Uji keberartian dengan harga t hitung (8,835) > t tabel (1,66), maka  disimpulkan  bahwa koefisien  korelasi  parsial  





Gambar IV.7 Daerah  Uji t 
Karena nilai t  hitung berada  di daerah  penolakan  Ho atau 8,835 > 1,66 (lihat gambar) maka Ho ditolak dan 
sebagai  konsekuensinya  Ha diterima, atau dapat disimpulkan  bahwa terdapat  hubungan  positif  variabel  
pendapatan dan gaji dengan  variabel kinerja guru, teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin  tinggi  pendapatan 
dan gaji akan semakin  tinggi pula  kinerja guru. 
4) Perhitungan Koefisien  Determinasi 
Koefisien determinasi merupakan kuadrat dari koefisien  korelasi  antara variabel pendapatan dan gaji  dengan 
kinerja guru sebesar r2y1 = (0,666)
2 = 0,443,  yang menunjukkan  bahwa 44,3% variasi yang terjadi  pada kinerja guru  








c. Hubungan Pengawasan terhadap kinerja guru  
1) Perhitungan Koefisien Regresi 
Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara  
pengawasan dengan kinerja guru. Perhitungan analisis regresi sederhana pada data variabel kinerja  guru  atas 
pendapatan dan gaji adalah sebagai berikut: 






Perhitungan analisis regresi sederhana pada data variabel  kinerja guru atas pengawasan adalah sebagai berikut 
menghasilkan arah regresi  beta sebesar 0,767 dan konstanta a sebesar 118,350. Dengan demikian bentuk hubungan 
antara kedua variabel tersebut dapat  digambarkan  oleh persamaan regresi Y= 118,350 + 0,767X3. Sebelum  
digunakan untuk keperluan prediksi, persamaan regresi ini harus  memenuhi syarat kelinearan dan keberartian. 
Untuk mengetahui derajat keberartian dan kelinearan  persamaan regresi, dilakukan uji F dan hasilnya dapat 
ditelaah  pada tabel beriku ini: 





Berdasarkan hasil dan linearitas seperti pada tabel 24 disimpulkan bahwa  regresi Y= 118,350 + 0,767X3 sangat 
signifikan dan linear. Regresi  ini mengandung arti  bahwa  apabila  pengawasan meningkat satu unit, maka 
kecenderungan kinerja guru meningkat sebesar 0,767 unit pada konstanta 118,350. 
ANOVA b









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), pengawasana. 
Dependent Variable: kinerja gurub. 
Coefficientsa
118.350 1.055 112.223 .000














Dependent Variable: kinerja gurua. 
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2) Perhitungan  Koefisien  Korelasi 
Kekuatan hubungan  antara pengawasan dengan kinerja guru  ditunjukkan oleh koefisien  korelasi  product 
moment ry1 sebesar 0,767. Kekuatan hubungan pengawasan dengan kinerja guru  dapat dilihat  pada tabel berikut: 
Tabel 26  korelasi  pengawasan dengan kinerja guru 
t tabel 
Korelasi R t hitung 
a = 0,05 
ry1 0,767 11,846** 1,66 
Keterangan: 
** = signifikan   taraf 1% 
* = signifikam taraf 5%  
ry1 = koefisien  korelasi  antara  pengawasan dengan kinerja guru 
3)  Uji t 
Selanjutnya  uji keberartian koefisien korelasi dilakukan  dengan uji  t didapat harga t hitung  sebesar 11,846. 
Berdasarkan hasil pengujian  signifikasi ternyata bahwa korelasi pengawasan dengan kinerja guru  sangat signifikan. 
Dengan demikian hipotesis yang menyatakan  terdapat hubungan positif variabel pengawasan dengan kinerja guru  
teruji kebenarannya. Hal ini berarti semakin baik pengawasan, akan semakin baik kinerja guru.  
Uji keberartian dengan harga t hitung (11,846) > t tabel (1,66), maka disimpulkan bahwa koefisien korelasi parsial  
sangat  signifikan.  










Gambar IV.8 Daerah  Uji t 
Karena nilai t  hitung berada  di daerah  penolakan  Ho atau 11,846 > 1,660 (lihat gambar) maka Ho ditolak dan 
sebagai  konsekuensinya  Ha diterima, atau dapat disimpulkan  bahwa terdapat  hubungan  positif  variabel 
pengawasan dengan variabel kinerja guru, teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin  tinggi  pengawasan akan 
semakin  tinggi pula  kinerja guru. 
4) Perhitungan Koefisien  Determinasi 
Koefisien determinasi merupakan kuadrat dari koefisien  korelasi  antara variabel pengawasan  dengan kinerja 
guru sebesar r2y1 = (0,767)
2 = 0,589,  yang menunjukkan  bahwa 58,9% variasi yang terjadi  pada kinerja guru  dapat 
dijelaskan  oleh pendapatan dan gaji  melalui  regresi Y = 118,350 + 0,767X3. 
4. Hubungan Motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan kinerja guru  
a. Koefisien  Regresi Jamak 
Hipotesis  yang diajukan dalam penelitian ini  menyatakan bahwa  terdapat hubungan  positif motivasi, pendapatan 
dan gaji, dan pengawasan secara bersama-sama  dengan kinerja guru. Perhitungan  lengkap  regresi jamak  dari variabel  
kinerja  guru adalah sebagai berikut: 






Perhitungan  regresi jamak  dari variabel kinerja guru menghasilkan arah regresi beta sebesar 0,284 untuk variabel 
motivasi, beta sebesar 0,282 untuk variabel pendapatan dan gaji,  beta sebesar 0,432 untuk variabel pengawasan, serta 
konstanta a sebesar 95,879. Dengan demikian bentuk hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat tersebut 
Coefficientsa
95.879 4.486 21.372 .000
.457 .115 .284 3.980 .000
1.737 .415 .282 4.188 .000
















Dependent Variable: kinerja gurua. 
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dapat digambarkan  oleh persamaan regresi Y = 95,879 + 0,284 X1 + 0,282X2 + 0,432X3. Sebelum digunakan untuk 
keperluan  prediksi, persamaan regresi ini harus dilakukan uji keberartian regresi. Untuk mengetahui derajat keberartian 
dan kelinearan persamaan regresi, dilakukan uji F dan hasilnya dapat ditelaah pada tabel 28 berikut ini: 
Tabel 28 
Analisis  Variansi Regresi Linear Ganda 





b. Koefisien  Korelasi Ganda 
Perhitungan korelasi ganda  antara variabel motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan variabel kinerja guru 
menghasilkan koefisien korelasi sebesar R = 0,847. Uji  keberartian  dengan menggunakan uji  F sebesar F hitung = 80,919. 
Untuk lebih jelasnya mengenai hubungan motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan kinerja guru  dapat 
dilihat  pada tabel 29 berikut: 
ANOVAb









Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), pengawasan, pend. gaji, motivasia. 
Depende t Variable: kinerja gurub. 
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Tabel 29 
Rangkuman  Uji korelasi  jamak antara X1, X2, dan  X3, dengan Y 
F tabel 
Korelasi R F hitung 
a = 0,05 a = 0,01 
ry1.2.3 0,847 80,919 2,70 3,98 
 
Dari  hasil pengujian  signifikan seperti tabel 29 dapat disimpulkan  bahwa koefisien korelasi jamak yang diperoleh 
dalam penelitian ini signifikan.  Hipotesis yang mengatakan  bahwa terdapat  hubungan positif  motivasi, pendapatan dan 
gaji, dan pengawasan secara bersama-sama dengan kinerja guru  teruji kebenarannya.  Sedangkan  daerah  keputusan  






Oleh karena F hitung  berada di daerah  penolakan  Ho maka  Ho ditolak dan  sebagai konsekuensinya  Ha diterima, 
atau dapat  disimpulkan  bahwa rata-rata peningkatan variabel yang diteliti memang berbeda  nyata, atau  bisa dikatakan 
bahwa penerapan  secara efektif motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan secara bersama-sama mempunyai 
hubungan yang positif  dengan  peningkatan  kinerja guru.  
c. Perhitungan  koefisien  determinasi 
Koefisien determinasi sebesar R = (0,847) dan R2= 0,717. Ini  menunjukkan bahwa 71,7% variasi yang terjadi  pada 
kinerja guru  dapat dijelaskan oleh motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan, melalui regresi Y = 95,879 + 0,284 X1 
+ 0,282X2 + 0,432X3. 
d. Sumbangan Relatif 
Daerah  penerimaan 
Ho 
Daerah  
penolakan  Ho 
3,98 80,919 
 
Gambar IV.9 Daerah  Uji F 
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Besarnya sumbangan relatif variabel motivasi (X1), pendapatan dan gaji (X2), pengawasan (X3), dengan variabel 
kinerja guru (Y) adalah sebagai berikut: 


















 = 0,858 



















 = 0,075 


















 = 0,067 
e. Sumbangan Efektif 
Besarnya sumbangan efektif variabel motivasi (X1), pendapatan dan gaji (X2), pengawasan (X3), dengan nilai 
determinasi (R2) adalah sebagai berikut: 
1. Variabel X1 dengan variabel Y. 
Rumus: Sumbangan efektif  variabel motivasi (X1) x R
2 
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 = 0,858 x 0,717 
 = 0,615 
2. Variabel X2 dengan variabel Y. 
Rumus: Sumbangan efektif  variabel pendapatan dan gaji (X2) x R
2 
 = 0,075 x 0,717 
 = 0,054 
3. Variabel X3 dengan variabel Y. 
Rumus: Sumbangan efektif  variabel pengawasan (X3) x R
2 
 = 0,067 x 0,717 
 = 0,048 
B. Pembahasan Hasil Penelitian  
Hasil analisis regresi menyatakan bahwa variabel bebas yang dipergunakan dalam penelitian ini secara bersama-sama 
maupun secara individu mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja guru Sekolah Dasar di Unit Pelaksana 
Teknis Daerah Pendidikan Kecamatan Jati Kudus. Dengan uraian masing-masing variabel sebagai berikut: 
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1. Motivasi 
Koefisien regresi variabel motivasi menunjukkan bahwa koefisien beta sebesar 0,694, hal ini memberikan makna 
motivasi mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja guru, yang berarti bahwa besar kecilnya dorongan 
yang diterima oleh guru dapat menentukan besar kecilnya kinerja dari seorang guru. Dorongan dapat berupa pemberian 
semangat kerja, selalu diikutsertakan dalam setiap kegiatan yang berhubungan dengan sekolah, pemberian penghargaan bagi 
guru yang memiliki prestasi kerja yang sangat bagus dan patut untuk jadi teladan bagi guru yang lain.  
Koefisien sumbangan variabel motivasi sebesar 0,694 memberikan arti bahwa setiap peningkatan motivasi sebesar satu 
satuan akan meningkatkan kinerja guru sebesar  0,694, dengan asumsi bahwa faktor kinerja guru lain dianggap tetap (ceteris 
paribus) dengan demikian variabel motivasi mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD 
Pendidikan Kecamatan Jati Kudus.  
2. Pendapatan dan Gaji 
Hubungan  pendapatan dan gaji yang positif dan signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan 
Jati Kudus  yang dibuktikan dengan nilai koefisien beta sebesar 0,666 dan besarnya nilai t sebesar 8,835 memberikan arti 
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bahwa besar kecilnya pendapatan dan gaji yang terima oleh guru  adalah sebagai balas jasa atas apa yang telah diberikan oleh 
guru kepada peserta didik sebagai bentuk pengabdian kepada bangsa dan negara. 
 Koefisien sumbangan variabel pendapatan dan gaji sebesar 0,666 memberikan arti bahwa setiap peningkatan 
pendapatan dan gaji sebesar satu satuan  akan meningkatkan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus 
sebesar 0,666, dengan asumsi bahwa faktor kinerja guru lain dianggap tetap (ceteris paribus) dengan demikian variabel 
pendapatan dan gaji mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan 
Jati Kudus.  
3. Pengawasan  
Pengawasan terbukti mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan Jati Kudus, hal ini memberikan makna bahwa proses pengawasan yang dilakukan oleh pelaksana adalah sebuah 
pemicu bagi guru untuk meningkatkan kinerjanya. 
 Koefisien sumbangan variabel pengawasan  sebesar 0,767 memberikan arti bahwa setiap peningkatan pengawasan  
sebesar satu satuan akan meningkatkan nilai kinerja guru sebesar  0,767, dengan asumsi bahwa faktor kinerja guru lain 
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dianggap tetap (ceteris paribus) dengan demikian variabel pengawasan mempunyai hubungan positif dan signifikan dengan 
kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus.  
4. Motivasi, Pendapatan dan Gaji, dan Pengawasan dengan Kinerja Guru  
 Motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan terbukti mempunyai hubungan yang positif dan signifikan dengan 
kinerja guru SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus dengan koefisien sumbangan sebesar R2 = 0,717, hal ini 
memberikan makna bahwa  pemberian motivasi yang maksimal, pendapatan dan gaji yang diberikan telah sesuai dengan yang 
diinginkan, dan pemberian pengawasan yang lebih ketat dapat meningkatkan kinerja guru dalam menjalankan tugasnya di 
sekolah. Hal tersebut dapat ditunjukkan dengan besarnya nilai  F hitung = 80,919 > 3,98, yang menyatakan bahwa secara 
bersama-sama variabel motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan mempunyai hubungan yang positif dan signifikan 
dengan kinerja guru. 
C. Keterbatasan Penelitian  
Penelitian ini telah dilaksanakan berdasarkan metode-metode dan prosedur-prosedur penelitian yang sudah baku, sehingga 
hal-hal yang terkait  dengan aspek metodologisnya sudah terpenuhi. Namun tetap saja ada hal-hal yang dapat mempengaruhi hasil  
penelitian ini.  Hal-hal tersebut adalah: 
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1. Pemilihan variabel penelitian, meskipun sudah dilandasi dengan aspek  teoritisnya, namun tetap saja tidak dapat  memiliki 
nilai-nilai yang absolut, dan hasil  penelitian terbatas pada obyek penelitian di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus. 
 
2. Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data, adalah kuesioner yang bersifat self inventory, sehingga respons-respons yang 




KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Hasil  analisis  statistik serta elaborasinya telah  diuraikan pada Bab IV. Sesuai dengan proses  analisis tersebut,  maka 
dapat  ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Terdapat Hubungan yang Positif dan Signifikan Motivasi Dengan Kinerja Guru 
Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa terdapat hubungan  positif dan signifikan variabel motivasi dengan kinerja 
guru teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin tinggi motivasi, akan semakin tinggi pula kinerja guru. 
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2. Terdapat Hubungan yang Positif dan Signifikan  Pendapatan dan gaji Dengan Kinerja Guru 
Hasil penelitian ini menyimpulkan bahwa terdapat hubungan  positif dan signifikan variabel pendapatan dan gaji  
dengan kinerja guru  teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin tinggi pendapatan dan gaji, akan semakin tinggi pula 
kinerja guru. 
3. Terdapat Hubungan yang Positif dan Signifikan  Pengawasan dengan Kinerja Guru 
Hasil penelitian ini menyimpulkan  bahwa terdapat hubungan positif dan signifikan variabel pengawasan dengan kinerja 
guru teruji kebenarannya. Hal ini  berarti semakin tinggi pengawasan, akan semakin tinggi pula kinerja guru. 
4. Terdapat Hubungan yang Positif dan Signifikan  Motivasi, Pendapatan dan gaji, dan Pengawasan dengan Kinerja Guru 
Hipotesis yang mengatakan bahwa terdapat pengaruh positif  dan signifikan motivasi, pendapatan dan gaji, dan 
pengawasan secara bersama-sama terhadap kinerja guru  teruji kebenarannya. 
 
B. Implikasi  
Hubungan motivasi dengan kinerja guru tersebut memberikan implikasi bahwa, motivasi guru baik yang timbul dari 
dirinya sendiri maupun timbul dari luar dapat menimbulkan peningkatan kinerja guru.  Tingginya motivasi guru untuk 
melaksanakan tugas, kemungkinan akan meningkatkan kinerja guru. Untuk meningkatkan kinerja guru SD di UPTD Pendidikan 
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Kecamatan Jati Kudus, pihak sekolah harus lebih semangat memberikan dorongan kepada para guru untuk lebih meningkatkan 
kemauan dalam memberikan bimbingan dan pengarahan kepada para siswa, menciptakan kondisi lingkungan kerja yang sangat 
baik agar para guru merasa nyaman dalam proses belajar mengajar, dalam setiap kegiatan guru harus selalu diikutsertakan, sikap 
disiplin yang baik dari seorang guru akan menjadi contoh bagi para peserta didiknya, dan motivasi dalam bentuk pemberian 
penghargaan diberikan kepada guru yang memiliki prestasi kerja yang sangat baik dan patut menjadi contoh teladan bagi para 
guru yang lain, karyawan, maupun peserta didik. 
Hubungan pendapatan gaji dengan kinerja guru memberikan implikasi bahwa semakin tinggi pendapatan gaji yang diterima 
oleh guru, berarti mempunyai kecenderungan bahwa kebutuhan hidup guru dapat tercukupi, dengan tercukupinya kebutuhan 
hidup maka guru akan bekerja lebih tenang yang akhirnya kinerja guru dapat meningkat. Pendapatan dan gaji yang diterima oleh 
guru sebagai bentuk balas jasa atas pengabdiannya dalam mendidik anak-anak untuk menjadi penerus cita-cita bangsa dan negara. 
Besar kecilnya pendapatan dan gaji tidak akan membuat guru menjadi patah semangat dalam mendidik dan guru-guru dapat 
menekan kebutuhan sekuder, sehingga tidak berpengaruh  pada tugas mengajar. 
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Terbuktinya hubungan pengawasan dengan kinerja guru, memberikan implikasi bahwa guru SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan Jati Kudus dalam melaksanakan tugas, masih berdasarkan perasaan karena mendapatkan pengawasan. Dengan 
demikian dalam melaksanakan tugasnya guru belum sepenuhnya memiliki rasa tanggung jawab terhadap pelaksanaan tugas.  
Terbuktinya hubungan motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan dengan kinerja guru memberikan implikasi bahwa 
dalam meningkatkan kinerja guru motivasi, pendapatan dan gaji, dan pengawasan merupakan faktor yang menjadikan 
pertimbangan guru dalam bekerja. 
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C. Saran-Saran 
1. Motivasi  guru Sekolah Dasar di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus perlu ditingkatkan  mengingat motivasi merupakan 
salah satu aspek yang sangat penting dalam menentukan perilaku seseorang, termasuk perilaku kerja. 
2. Pendapatan dan gaji guru Sekolah Dasar di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati Kudus perlu ditingkatkan, karena merupakan 
pencerminan  atau ukuran nilai-nilai pekerjaan guru, sehingga dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan 
kerja. 
3. Frekuensi pengawasan oleh Kepala Sekolah atau Pengawas SD perlu ditingkatkan untuk memperbaiki kemampuan mengajar 
dan juga untuk pengembangan potensi kualitas guru. 
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Lampiran.1: Kisi-kisi kuesioner 





Penampilan hasil kerja guru SD di UPTD 
Pendidikan Kecamatan Jati Kudus 
1. Kesetiaan 
2. prestasi kerja 
 
3. tanggung jawab 
4. ketaatan 
D1, D2, D3 
D4, D5, D6, D7, D8, 
D9, D10, D11 
D12, D13, D14, D15 




6. kerja sama 
 
7. prakarsa 
8. kepemimpinan  
D19, D20, D21 




2 Motivasi Motivasi kerja adalah daya pendorong yang 
mengakibatkan guru SD di UPTD Pendidikan 
Kecamatan Jati Kudus rela untuk 
menggerakkan kemampuan dalam bentuk 
keahlian atau ketrampilan, tenaga dan 
waktunya untuk menyelenggarakan berbagai 
kegiatan yang menjadi tanggungjawabnya dan 
menunaikan kewajibannya, dalam rangka 
pencapaian tujuan dan berbagai sasaran yang 
telah ditentukan oleh pemerintah 
1. tingkat kemauan kerja,  
2. semangat kerja, 
3.  kondisi kerja yang 
baik,  
4. perasan diikut sertakan,  
5. pemberian 
penghargaan,  















Besarnya uang yang diterimakan  oleh guru 
SD di UPTD Pendidikan Kecamatan Jati 
Kudus sebagai balas jasa untuk kerja sebagai 
guru. 
1. Gaji sebagai PNS 






4 Pengawasan Pengawasan ialah proses pengamatan dari 
pada pelaksanaan seluruh kegiatan sebuah 
organisasi untuk menjamin agar semua 
pekerjaan yang sedang dilaksanakan berjalan 





Yth. Bapak /Ibu Guru SD  
UPTD Pendidikan Kecamatan  Jati Kudus 
 
Dengan hormat, 
Guna memenuhi sebagian persyaratan untuk memperoleh gelar Pasca Sarjana 
Program Magister Teknologi Pendidikan Universitas Sebelas Maret Surakarta,  
dengan ini saya: 
Nama : Siti Chajatun 
NIM : S810707012 
Mahasiswa : Program Pascasarjana Universitas Sebelas Maret 
Surakarta Program Studi Teknologi Pendidikan. 
Mohon kesediaan Bapak/Ibu untuk mengisi kuesioner terlampir. Adapun tujuan 
kuesioner tersebut adalah semata-mata untuk data penelitian dalam rangka 
penyusunan tesis kami yang berjudul:  ”HUBUNGAN ANTARA MOTIVASI, 
PENDAPATAN DAN GAJI, DAN PENGAWASAN DENGAN KINERJA GURU 
SEKOLAH DASAR DI UNIT PELAKSANA TEKNIS DAERAH PENDIDIKAN 
KECAMATAN JATI KUDUS” 
Kami mengharapkan dukungan Bapak/Ibu dengan cara memberikan jawaban 
secara jujur dan benar. Jawaban Bapak dan Ibu sangat kami jamin kerahasiaannya 
dan tidak akan berpengaruh  pada kondite kerja Bapak/Ibu. Di samping digunakan 
untuk penelitian, kuesioner ini kami harapkan dapat dipergunakan sebagai bahan 
masukan untuk UPTD Pendidikan khususnya Kecamatan Jati Kudus. 













I IDENTITAS RESPONDEN 
 
a. Nama : ......................................... 
b. Umur  : ……………………..tahun 
c. Jenis Kelamin : …………………….. 
d. Pendidikan :  a. SMP  d. SMA c. D3 d. S1 e. S2  
e. Masa Kerja : ……………………........ 
f. Pangkat/Golongan : ........................................ 
 
II PETUNJUK 
1. Mohon Bapak/Ibu memberikan tanggapan atau jawaban terhadap 
pernyataan-pernyataan yang tersedia di bawah ini sesuai dengan kenyataan 
yang ada 
2. Jawaban Bapak/Ibu pada kuesioner motivasi dan kinerja dilakukan dengan 
memberi tanda pada salah satu dari lima pilihan jawaban yaitu:  
SS =Sangat Setuju skor 5;  S =Setuju skor 4;  RR =Ragu-ragu/Netral skor 3; 
TS =Tidak Setuju skor 2;  STS  = Sangat Tidak Setuju skor 1. 
 3. Jawaban Bapak/Ibu dengan mengisi pada titik-titik untuk kuesioner 




A. Motivasi  
 
No Pernyataan SS S RR TS STS 
1 Saya menginginkan semua siswa dapat 
belajar dengan rajin 
     
2 Saya  menginginkan semua siswa datang 
tepat waktu 
     
3 Selama saya bekerja sebagai guru, saya 
hampir tidak pernah meninggalkan kelas. 
     
4 Walaupun saya tidak mengajar, saya 
selalu bersedia memberikan bimbingan 
kepada siswa saya 
     
5 Saya bekerja dalam kondisi lingkungan 
yang baik dan menyenangkan. 
     
No. Responden:  
  iii 
6 Ruangan kerja saya dalam keadaan baik      
7 Saya bekerja diperlakukan wajar oleh 
pimpinan saya 
     
8 Pekerjaan saya dihargai karena prestasi 
kerja saya 
     
9 Saya terdorong oleh penghargaan dari 
Kepala Sekolah 
     
10 Kepala sekolah sangat menghargai hasil 
kerja guru 
     
11 Kepala Sekolah memberikan nasihat dan 
simpatik atas persoalan pribadi saya. 
     
12 Bila saya melakukan pelanggaran, kepala 
sekolah memberikan teguran dengan 
penuh kekekuargaan. 
     
 
B. Pendapatan dan Gaji 
1. Gaji sebagai PNS  Rp  . . . . 
2. Pendapatan selain gaji PNS  Rp  . . . . 
 
C. Pengawasan  
Frekuensi Pengawasan (Supervisi) dalam satu bulan . . . kali 
  
D.  Kinerja Guru 
No. Pernyataan SS S RR TS STS 
1 Tidak pernah  meragukan kebenaran  Pancasila      
2 Mengutamakan  kepentingan umum      
3 Tidak pernah  membuat  tulisan,  atau melakukan  
tindakan  yang dapat  dinilai  bertentangan dengan 
Pancasila  dan UUD 1945 
     
4 Menguasai  seluk-beluk  bidang  tugas dan bidang-
bidang  lain yang terkait. 
     
5 Mempunyai  keterampilan yang  amat baik dalam 
melaksanakan tugas. 
     
6 Mempunyai  pengalaman yang luas  dalam bidang  
tugas dan bidang lain yang terkait. 
     
7 Bersungguh-sungguh  dan tidak  mengenal waktu  
dalam melaksanakan tugas. 
     
8 Mempunyai  kesegaran jasmani dan rohani yang 
baik. 
     
9 Melaksanakan  tugas  secara berdaya guna dan 
berhasil  guna. 
     
10 Dapat menyelesaikan  tugas dengan  baik dan tepat  
waktu. 
     
11 Berada di tempat tugas dalam segala  keadaan yang  
bagaimanapun. 
     
  iv 
 
12 Mengutamakan  kepentingan dinas dari 
kepentingan diri dan golongan. 
     
13 Tidak pernah  berusaha  melemparkan  kesalahan 
yang  dibuatnya  kepada orang lain. 
     
14 Berani  memikul resiko dari keputusan  yang 
dibuatnya. 
     
15 Selalu  menyimpan  dan atau  memelihara  barang-
barang  dinas yang dipercayakan kepadanya  
dengan sebaik-baiknya. 
     
16 Mentaati  segala  peraturan  perundang-undangan 
dan ketentuan  yang berlaku. 
     
17 Selalu mentaati jam kerja yang sudah ditentukan.      
18 Selalu memberikan  pelayanan  kepada masyarakat  
dengan baik-baiknya. 
     
19 Selalu melaksanakan tugas dengan  penuh keiklasan  
tanpa merasa  dipaksa 
     
20 Tidak pernah  menyalahgunakan  wewenang  yang 
ada padanya 
     
21 Melaporkan  hasil pekerjaan  kepada  atasan  
menurut  apa adanya.  
     
22 Berusaha  mengetahui  bidang tugas  orang lain 
yang  berkaitan erat dengan  tugasnya  sendiri. 
     
23 Dapat  menyesuaikan  pendapatnya  dengan 
pendapat orang lain  dengan cepat,  karena ia yakin 
bahwa  pendapat  orang lain  itu yang benar. 
     
24 Selalu  menghargai  pendapat orang lain,  dan tidak 
mau mendesakkan  pendapat  sendiri. 
     
25 Bersedia  mempertimbangkan  dan menerima  
pendapat orang lain. 
     
26 Mampu bekerja bersama-sama dengan orang lain  
menurut waktu  dan bidang  tugas yang ditetapkan. 
     
27 Selalu berusaha  mencari tata kerja yang berdaya 
guna dan berhasil guna 
     
28 Berusaha memberi  saran yang baik  kepada atasan  
untuk melakukan pelaksanaan  tugas. 
     
29 Kemampuan mengambil keputusan yang cepat dan 
tepat 
     
30 Berusaha memupuk dan mengembangkan 
kerjasama dengan baik 
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